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INTRODUCCIÓN 


La igualdad entre hombres y mujeres se consolida como cuestión fundamental en la 
sociedad contemporánea en la que vivimos, siendo uno de los principios básicos de los 
grandes sistemas democráticos mundiales y uno de los derechos humanos universales. 

La lucha por la igualdad de género se remonta hasta el siglo XVIII, época de la 
Ilustración, cuando los colectivos de mujeres comenzaron a trabajar de manera 
organizada a favor de sus derechos con la finalidad de igualarlos a los de los hombres, 
que ya habían logrado los poderes políticos y civiles (Briñón García, 2007 p. 6, p.27). 
Pero no fue hasta mediados del siglo XIX y principios del siglo XX cuando el triunfo de 
las sufragistas británicas hace consciente al mundo de la importancia de alcanzar la 
igualdad entre sexos. Comienza así una auténtica revolución por la igualdad. 

Desde entonces, la integración de la mujer en todos los aspectos de la vida ha pasado 
por una serie de etapas, estando siempre presente entre los principales temas de discusión 
en los diversos parlamentos, patronales y sociedades en general. 

Uno de los aspectos clave que ha sido tratado en cuestiones de igualdad, es el de la 
inclusión de la mujer en el mercado laboral. Las desigualdades en las oportunidades 
concedidas, en las retribuciones o en la delegación de responsabilidades han sido y son 
derechos por los que luchan los grandes colectivos e instituciones internacionales. 

Cabe destacar, que mientras los cambios en las legislaciones, se están consolidando 
de manera relativamente rápida, los aspectos culturales arraigados en las sociedades son 
más difíciles de modificar. Hoy en día, sigue persistiendo un rechazo, por parte de algunos 
colectivos, ante la igualdad de género. Tal y como reflejaba el economista John M. 
Keynes "la dificultad no reside en comprender nuevas ideas, sino en rehuir las viejas, 
que penetran hasta el último rincón del cerebro de aquellos que, como la mayoría de 
nosotros, han sido educadas en ellas ” (según se cita en Pazos Morán, 2009 p. 1). De sus 
palabras puede extraerse que la educación se presenta como materia fundamental, para 
conseguir la eliminación de los roles y estereotipos sexistas, que impiden el avance de la 
sociedad hacia un mundo más justo y equitativo en todos los aspectos. 


6 


En el ámbito comunitario, la lucha por la igualdad de género también ha cobrado 
fuerza desde sus inicios con la firma del Tratado de Roma ( 1 957) 1 . La Unión Europea, 
como organización supranacional, que integra a un número creciente de países, establece 
una serie de requisitos no solo económicos y políticos, sino también jurídicos y sociales 
en cuanto a la igualdad de trato entre hombres y mujeres. Requisitos que han de ser 
ratificados por los Estados antes de entrar a formar parte de la Comunidad Europea. 

A medida que el proceso de integración ha ido evolucionando hacia un sistema 
más moderno, la Unión Europea ha comprendido esta problemática. El principio de 
igualdad se ha ido reforzando apoyándose en las diversas instituciones europeas, 
consolidándose como un punto clave del acervo comunitario, 2 quedando reflejado en 
Directivas 3 que posteriormente serán transpuestas por los gobiernos nacionales. 

La Comunidad Europea en su conjunto es consciente de que una integración total 
de las mujeres en todos los ámbitos (economía, política, ciencia, aspectos socioculturales, 
etc.) y en igualdad de condiciones con el hombre, repercutiría positivamente en un 
crecimiento económico sostenible así como en un crecimiento social y cultural. 

Es ahora cuando la sociedad ha empezado a comprender la importancia de la 
igualdad de género llevando estos aspectos al ámbito supranacional e internacional, 
mediante la elaboración de acuerdos entre naciones y el endurecimiento de la legislación 
ante la vulnerabilidad de los derechos de las mujeres como colectivo humano. 

En el presente trabajo, nos proponemos analizar la evolución de la situación de la 
mujer en diferentes aspectos socio-económicos, teniendo en cuenta sobre todo su posición 
y participación en el mercado laboral global y, de manera más concreta, en la Unión 
Europea. 


1 Tratado de Roma (1957): Documento constitutivo de la Comunidad Económica Europea firmado por 
Francia, Alemania, Italia y los países que componían el Benelux con la finalidad de conseguir la 
integración para lograr la expansión económica de los Estados miembros. Dicho Tratado fue ratificado 
al mismo tiempo que el Tratado de la EURATOM cuya finalidad era la integración de los recursos 
nucleares producidos por las naciones firmantes. Para más información acudir a: 
http://europa.eu/index es.htm 

2 El principio de igualdad de género queda recogido en sucesivas directivas del Consejo Europeo, 
siendo la más reciente la Directiva 2000/78/CE. 

3 Las Directivas consideradas de mayor relevancia serán tratadas más adelante en este trabajo. 
Concretamente en el apartado 3.1. La igualdad desde la perspectiva normativa. 
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1. EL GÉNERO DESDE LA PERSPECTIVA DE LAS 
ORGANIZACIONES ECONÓMICAS INTERNACIONALES 


La inclusión de la mujer en la economía, y más concretamente en el mercado laboral, 
es una de las principales preocupaciones de la sociedad mundial desde los inicios de la 
lucha por la igualdad en el s. XVIII. 

En este sentido, son muchas las Organizaciones Económicas Internacionales las que 
trabajan por los derechos de la mujer en dicho ámbito. En el presente apartado, serán 
desarrolladas las acciones y planes llevados a cabo por la Organización de Naciones 
Unidas (ONU), la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico, el Banco 
Mundial (BM) y la Organización Internacional del Trabajo (OIT). Estos cuatro 
organismos, han sido seleccionados entre los muchos que participan activamente en la 
inclusión de la mujer en el mercado laboral, por la relevancia de sus propuestas y por sus 
años de trabajo en esta problemática, habiendo incluido en sus textos fundacionales 
cuestiones referidas a la igualdad de género, y por su extenso campo de actuación 
llevando a cabo acciones en todo el mundo. 


1.1. ORGANIZACIÓN DE NACIONES UNIDAS (ONU) 

La Organización de Naciones Unidas (ONU) es uno de los organismos internacionales 
que más apoyo e intervención ha mostrado a favor de los derechos de la mujer durante 
décadas. 

Son varios los documentos presentados por esta organización en los que se recogen una 
serie de disposiciones que insisten en el reconocimiento de la igualdad entre ambos sexos, 
con vistas a la integración total de la mujer en los diferentes aspectos sociales, económicos 
y culturales. 

Ya desde sus inicios, en el año 1945, los países miembros de las Naciones Unidas, 
reflejaron su interés común en mejorar la posición de la mujer, tal y como se refleja en 
varias de las disposiciones de la Carta de las Naciones Unidas (Organización de Naciones 
Unidas, 1945): 
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“ Nosotros los pueblos de las Naciones Unidas resueltos a reafirmar la fe en los 
derechos fundamentales del hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana, en 
la igualdad de derechos de hombres y mujeres y de las naciones grandes y pequeñas ’’ 
(Preámbulo). 

Igualmente en su artículo primero, se especifica de entre los principales objetivos de 
esta organización, el siguiente: 

" Realizar la cooperación internacional en la solución de problemas internacionales 
de carácter económico, social, cultural o humanitario, v en el desarrollo y estímulo del 
respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales de todos, sin hacer 
distinción por motivos de raza, sexo, idioma o religión " (artículo 1). 

A medida que las Naciones Unidas fueron consolidándose, mediante la adhesión 
de países y la fijación de una serie de políticas y objetivos comunes, la igualdad de sexos 
fue cobrando fuerza como uno de los objetivos principales. Tal es la importancia de esta 
problemática, que fue incluida en la Declaración Universal de los Derechos Humanos, 
elaborada por la Asamblea General de la Organización de Naciones Unidas el 18 de 
Diciembre de 1948, en París. En su artículo primero afirma que (Organización de 
Naciones Unidas, 1948) “todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y 
derechos y dotados como están de razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente 
los unos con los otros” (artículo 1.), y en su artículo segundo que “ toda persona tiene 
todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaración, sin distinción alguna 
de raza, color, sexo, idioma, religión, opinión política o de cualquier otra índole, origen 
nacional o social, posición económica, nacimiento o cualquier otra condición ” (artículo 
-■) 


Conforme el proceso de recuperación de la Segunda Guerra Mundial avanzaba, y los 
diferentes países se familiarizaban con la Declaración Universal de Derechos Humanos, 
la ONU estimó necesario concertar una convención relacionada con los derechos de la 
mujer en el ámbito político. Dicha Convención; llevada a cabo en 1975 se conoce como 
la Primera Conferencia Mundial sobre la Mujer 4 . En la resolución elaborada por su 


4 La ONU ha celebrado diversas Conferencias Mundiales sobre la Mujer la Primera en 1975 en México 
DF, la Segunda en 1980 en Copenhague, la Tercera en 1985 en Nairobi y la Cuarta y última en 1995 
en Pekín. A esta última le han seguido una serie de planes quinquenales de revisión. (ONU Mujeres, 
2015c) 
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Asamblea General, se ratificó que las mujeres tendrían los mismos derechos que los 
hombres para votar, no contemplándose ninguna discriminación (Organización de 
Naciones Unidas, 1952 art. 1). 

En los años sucesivos, los países que componen las Naciones Unidas, fueron 
adhiriendo estos principios de igualdad a sus políticas y legislaciones. 

Un hecho altamente relevante en lo referente a la lucha por la igualdad de género fue 
lo conseguido tras la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Pekín en 
el año 1995, y a la que asistieron más de 17.000 participantes provenientes de todos los 
Estados miembros de la ONU y más de 30.000 activistas. Todos los asistentes tenían un 
objetivo común: la igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres, en 
todas partes. La Conferencia tuvo una duración de dos semanas, en las que participantes 
y activistas, así como los altos cargos de Naciones Unidas, debatieron las diferentes 
estrategias y políticas necesarias para conseguir el objetivo. Nació así la Plataforma de 
Acción de Beijín (ONU Mujeres, 2015c), el mayor plan de fomento de la igualdad de 
género creado hasta la fecha. Esta iniciativa formuló una serie de compromisos y 
objetivos en base a doce campos de actuación (esferas): la mujer y el medio ambiente, la 
mujer en el ejercicio del poder y la adopción de decisiones, la niña, la mujer y la 
economía, la mujer y la pobreza, la violencia contra la mujer, los derechos humanos de la 
mujer, educación y capacitación de la mujer, mecanismos institucionales para el adelanto 
de la mujer, la mujer y la salud, la mujer y los medios de difusión, la mujer y los conflictos 
annados. 

A partir de la creación de esta plataforma, la sociedad mundial tomó mayor conciencia 
de la necesidad de implementar la integración de la mujer en todas las esferas, si bien, a 
día de hoy, ningún país ha conseguido el 100% de igualdad en dichas doce esferas. 

Con la finalidad de apoyar y defender los derechos de las mujeres y conseguir que cada 
vez más países se adhieran al objetivo de la Plataforma de Acción de Beijín, la ONU ha 
creado una división específica: ONU Mujeres que se enfoca en áreas prioritarias que son 
fundamentales para la igualdad de las mujeres y que pueden impulsar el progreso de 
forma generalizada (ONU Mujeres, 2015b). Entre sus principales objetivos destacan el 
de conseguir un aumento en la libertad económica de las mujeres, tratando de erradicar 
la situación de pobreza en la que muchas de ellas se encuentran (sobre todo en los países 
en vías de desarrollo); incrementar la participación femenina en la fuerza política nacional 


10 


e internacional; fomentar la seguridad de las mujeres tratando de evitar la violencia 
sexista, la propagación del SIDA u otras enfermedades ocasionadas en parte por el abuso 
de las mujeres. Para conseguirlo, esta organización establece como necesaria una 
coordinación entre los organismos internacionales y los gobiernos mediante la 
elaboración de políticas y directivas nacionales con el fin de favorecer la igualdad de 
género. 

Desde sus inicios la Organización de Naciones Unidas (ONU) trabaja activamente por 
la igualdad de género, llevando a cabo una serie de Planes de Acción y Programas 
generales y específicos para aquellas áreas con mayores problemas. A continuación se 
expondrán algunos de ellos en función de su relevancia. 

Los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM). Se trata de una serie de ocho 
objetivos de desarrollo humano propuestos por las Naciones Unidas en el año 2000. 
Dichos objetivos, que deberían ser alcanzados por los 189 países miembros de la 
Organización para el año 2015, son (ONU, 2012): 

- Erradicar la pobreza extrema y el hambre 

- Alcanzar la enseñanza primaria universal 

- Fomentar la igualdad de género y la autonomía de la mujer 

- Reducir la mortalidad infantil 

- Mejorar la salud de las mujeres durante el embarazo, lactancia y maternidad en 
general 

- Combatir del SIDA, paludismo y otras enfermedades 

- Fomentar el desarrollo sostenible y la protección del medioambiente 

- Fomentar la creación de una Asociación Mundial para el Desarrollo 

Por lo tanto, la igualdad de género queda establecida como uno de los ocho objetivos 
principales que se deberán por todos los países del mundo. Si bien el periodo de tiempo 
previsto para su alcance ha expirado y todavía queda mucho por hacer. Es por eso, que 
las Naciones Unidas siguen trabajando y elaborando programas con la finalidad de 
mejorar la situación de las mujeres en el mundo. 

Uno de más recientes, es La agenda de desarrollo post-2015 y los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (ODS) un plan elaborado por ONU Mujeres en el año 2010, durante 
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la Asamblea General de la ONU. La finalidad de dicha Asamblea, era comprobar el 
progreso realizado hasta el momento en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo 
del Milenio. Además los gobiernos propusieron idear una serie de medidas para promover 
el programa de desarrollo de la ONU después de 2015. Dicho Programa se denominó 
Agenda de desarrollo post-2015 y vino acompañado de la creación de un Grupo de 
Trabajo del Sistema de la ONU que aborda más detalladamente los ocho Objetivos del 
Milenio implementando su cumplimiento más allá del año 2015. 

La Organización de Naciones Unidas, no solo elabora planes y estrategias a través de 
documentos o asambleas generales, sino que también apoya activamente a las mujeres 
con fondos económicos. En el año 2009 se crea el Fondo para la Igualdad de Género 
(ONU Mujeres, 2015b), un fondo fiduciario consolidado mediante subvenciones de los 
Estados miembros de la ONU. Las recaudaciones se destinan a mejorar el 
empoderamiento económico y político de las mujeres de todo el mundo a través de 
programas de destinatarios. En la actualidad se han destinado más de 56,5 millones de 
dólares a través de 96 programas en 72 países de Africa, América Latina y Caribe, Asia 
y Pacífico, Estados Arabes y Europa Central y del Este. Gracias a este fondo, mujeres de 
los países beneficiarios han podido acceder a mejores condiciones laborales que les 
penniten cultivar mejores tierras con tecnologías más sofisticadas. Además se les ha 
proporcionado acceso a créditos y programas de protección social. En cuanto al 
empoderamiento político, la ONU ha destinado fondos económicos con la finalidad de 
fomentar el liderazgo de estas mujeres dentro de sus sociedades, permitiendo su 
participación en la esfera pública y política. 

Además de acciones generales, la ONU lleva a cabo actividades específicas en 
aquellos países más afectados por las desigualdades mediante un plan conocido como 
Estrategia de Respuesta Humanitaria de ONU Mujeres (2014-2017), a través de 
organizaciones específicas como UNICEF o ACNUR, ambas ONG dependientes de 
Naciones Unidas. Esta estrategia pretende ayudar a las mujeres y las niñas más afectadas 
por la crisis económica mundial iniciada en el 2008. En la mayoría de los países en vías 
de desarrollo, la mujer desempeña un papel fundamental en la supervivencia de la familia. 
La ONU trabaja por mejorar su situación en zonas de Africa, Oriente Medio, Asia y 
Latinoamérica, proporcionándoles ayuda humanitaria, conocimientos técnicos y defensa, 
mejorando así sus recursos para poder salir de la crisis (ONU Mujeres, 2015b). 


12 


Uno de los problemas de actualidad, que más discordia y conflictos está ocasionando 
en todo el mundo, es el avance de los extremistas islámicos en las regiones de la Península 
Arábiga y sus alrededores. Mujeres de todo el mundo se están uniendo a los grupos 
radicales islámicos por su propia voluntad, pero son muchas las que han sido forzadas a 
hacerlo. La ONU, a través del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo 
apoya iniciativas de los gobiernos de esas regiones que tratan de defender los derechos 
de las mujeres. Un ejemplo de esto es la iniciativa propuesta por el Gobierno del 
Afganistán, que está recurriendo a los altos cargos religiosos del Islam con el fin de 
concienciar a la población sobre los derechos de las mujeres en el Estado Islámico 5 . 
Además, la ONU está participando activamente en la lucha contra el islamismo radical 
en Siria e Irak, proporcionando fondos para ayudar a mujeres y niñas que tratan de 
sobrevivir en los campamentos de refugiados. 


1.2. ORGANIZACIÓN PARA LA COOPERACIÓN Y EL DESARROLLO 

ECONÓMICO (OCDE) 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) ha 
propuesto grandes iniciativas a favor de la inclusión de las mujeres en la sociedad, la 
mayoría de las cuales han sido elaboradas a través de uno de sus múltiples organismos, el 
Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD 6 7 ). Dicho organismo está compuesto por una serie 
de países y regiones conocidos como países donantes de la OCDE. 7 Se trata de 25 de los 
34 miembros de la organización cuyas donaciones suponen el 90% del total de ayudas 
que proporciona la OCDE. El CAD es el organismo mundial que más ayudas proporciona 
gracias a los fondos otorgados por los países donantes. Los beneficiarios de estas ayudas, 
son conocidos como países en vías de desarrollo (OECD, 2015). 


5 Estado Islámico entendido como el conjunto de naciones y regiones autónomas cuya religión 
principal es el Islam. No confundir con el grupo terrorista Estado Islámico (El) más conocido como 
ISIS. 

6 El Comité de Ayuda al Desarrollo (CAD) es el principal órgano de la OCDE para las cuestiones de 
cooperación al desarrollo. Fundado en 1961 para conseguir el crecimiento económico estable de sus 
miembros, así como su bienestar económico y social. (OECD, 2015) 

7 Los 25 países y regiones donantes de la OCDE son: Alemania, Australia, Austria, Bélgica, Canadá, 
Comisión de las Comunidades Europeas, Dinamarca, España, Estados Unidos, Finlandia, Francia, 
Grecia, Irlanda, Italia, Japón, Luxemburgo, Noruega, Nueva Zelanda, Países Bajos, Portugal, Reino 
Unido, Suecia y Suiza. 
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El CAD es el responsable del proyecto DAC NetWork on Gender Equality 8 , un fórum 
internacional dirigido por expertos en cooperación y desarrollo cuya finalidad es la 
búsqueda de la igualdad de género, el aumento del poder de las mujeres en los diferentes 
sectores socio económicos y el fortalecimiento de la imagen de la mujer. Dicho proyecto 
(OECD, 2015), fue elaborado a raíz de las disposiciones reflejadas en la “ Declaración de 
París de Ayuda al Desarrollo " cuyo principal objetivo era incrementar el impacto que la 
ayuda proporcionada por la OCDE tiene en la disminución de la pobreza y la desigualdad, 
además de acelerar la consecución del cumplimiento de los Objetivos del Milenio. Los 
Estados miembros de la OCDE se comprometían a cumplir con una serie de requisitos 9 
cuya consecución fue medida y observada a través de una serie de encuestas periódicas 
que finalmente fueron realizadas en 2006, 2008 y 201 1. (OECD, 2011). 

"La visión existe. Sabemos lo que hay que hacer, pero no hacemos lo suficiente. ” 
(Michel, 2008). Estas fueron las declaraciones Louis Michel 10 , durante una de las sesiones 
plenarias de la Conferencia de Accra, un programa de acción elaborado y firmado el 4 
de Septiembre de 2008, en Ghana, por los ministros de los países donantes y en vías de 
desarrollo miembros de la OCDE. Su principal objetivo era la aceleración de la aplicación 
de las disposiciones contenidas en la previa Declaración de París de Ayuda al Desarrollo 
(OCDE, 2008 introducción). 

En varios de los preámbulos de este programa (OCDE, 2008 párrafos 3, 13c, 21b y 
23a), se hace referencia a la necesidad de conseguir la igualdad de género como derecho 
universal. Para ello, es indispensable la participación de ambos, países donantes y países 
en vías de desarrollo, en la elaboración y puesta en marcha de diferentes políticas 
económicas y sociales para conseguir la igualdad entre hombres y mujeres. Además, se 
afirma que mediante la consecución de la igualdad, los países en vías de desarrollo 
fortalecerán sus instituciones y su economía experimentando un crecimiento sustancial. 

Durante las últimas décadas, la OCDE ha destinado gran cantidad de fondos para el 
alcance de una sociedad global más igualitaria y menos pobre. Tras haber cumplido la 
fecha límite propuesta por las Naciones Unidas para los Objetivos de Desarrollo del 
Milenio (2015), se hace necesaria la creación y puesta en marcha de nuevas propuestas 


8 Para más información acudir a la página oficial http://www.oecd.oru/ (OECD, 2015) 

9 Para más información acudir al documento oficial de la Declaración de París: 
http://www.oecd.org/dac/effectiveness/3442835 1 .pdf (OECD, 2005) 

10 Louis Michel actual Comisario europeo de Desarrollo y Ayuda Humanitaria de la OCDE. 
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que continúen con el patrón marcado por las instituciones supranacionales. En este 
sentido, la OCDE, como organismo internacional, promueve una “estrategia de avance ’’ 
con el fin de invertir en las mujeres y niñas para lograr los no totalmente conseguidos 
Objetivos del Milenio. 

La ayuda financiera proporcionada por la OCDE a sus países miembros con la 
finalidad de ayudar a mejorar la posición y vida de la mujer para equipararla a la del 
hombre, ha aumentado exponencialmente en los últimos años (de los cerca de 10.000$ de 
dólares en el año 2002, a los casi 25.000 millones de la misma moneda en el año 2012). 
Asimismo, la organización sigue incrementando sus fondos destinados a paliar la 
desigualdad de género mundial, proporcionando diversas ayudas en diferentes sectores y 
actividades de la economía. 


1.3. BANCO MUNDIAL (BM) 

Al igual que la ONU o la OCDE, el Banco Mundial también ha abordado el ámbito de 
la igualdad de género, elaborando iniciativas que favorezcan el empoderamiento de las 
mujeres para promover la estabilidad económica. 

Tal y como establece la propia organización, "el empoderamiento de mujeres y niñas 
no solo es lo correcto, sino que además es una medida acertada desde el punto de vista 
económico y esencial para poner fin ala pobreza y promover la prosperidad compartida, 
los dos objetivos institucionales del Grupo del Banco Mundial’’ (Jim Yong Kim, 
Presidente del Banco Mundial 2015). 

Uno de los ámbitos principales en los que se centra el Banco Mundial, es la 
incorporación de la mujer en el mundo laboral, como consecuencia de haber recibido la 
educación apropiada que le permita acceder a las mismas posibilidades que un hombre. 
Son muchos los logros que se han conseguido en cuanto al empoderamiento de la mujer 
y la mejora de su posición económica si bien, las desigualdades son todavía notables en 
varios aspectos. El panorama mundial actual en cuanto a igualdad es alentador, pero 
todavía queda mucho por hacer. (World Bank Group, 2013a p. 8, párrafo 1). 
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Gracias a los avances conseguidos por organizaciones internacionales como el Banco 
Mundial, la esperanza de vida de mujeres y niñas en los países en vías de desarrollo se ha 
incrementado, reduciéndose también la tasa de mortalidad infantil. 

Los datos reflejan que dos terceras partes de los Estados miembros de esta 
organización han logrado igualdad de género en todos los niveles de educación. Además 
las mujeres y niñas de los países en vías de desarrollo han visto incrementadas sus 
oportunidades de acceder a escuelas, institutos y universidades. La mejora en la educación 
ha traído consigo mejoras en el mercado laboral. En el año 2011, el 40% de los trabajos 
asalariados en el sector de la agricultura, en los países en vías de desarrollo, eran ejercidos 
por mujeres y, el 1% del crédito agrícola mundial, fue destinado a las agricultoras 
africanas. Las ayudas internacionales también han favorecido la integración de la mujer 
en la política, en 2010 el 16,2% de los cargos parlamentarios eran ministras. En los 
últimos cincuenta años también ha mejorado la posición legal de las mujeres en todo el 
mundo. 

El Banco Mundial, y más propiamente dicho sus diversos organismos internos 11 , 
trabajan en favor de una estrategia dirigida a la igualdad de género y basada en tres pilares 
fundamentales (Banco Mundial, 2015): 

Fortalecer la nutrición, la prevención de enfermedades y los programas de salud 
materna 

Mejorar la educación y destrezas básicas de mujeres y niñas 

Ampliar el acceso a crédito y las oportunidades económicas para las mujeres 

Con la finalidad de poner en marcha los diferentes aspectos de dicha estrategia, en el 
año 2007, la organización desarrolló un Plan de Acción Financiero que fue llevado a cabo 
durante cuatro años, y que consiguió recaudar 63 millones de dólares que fueron 
destinados en su mayoría a los países africanos, que son los más afectados por la 
desigualdad. Concretamente, parte de esos fondos han sido enfocados a la inversión en el 
futuro de las adolescentes en Ruanda, mediante un programa piloto, lanzado en el año 
2012, cuya finalidad es la inserción laboral de las jóvenes en el mercado laboral del país. 


11 El Banco Mundial se compone de una serie de organismos internos que son los siguientes: El Banco 
Internacional de Reconstrucción y Fomento (B1RF), la Asociación Internacional de Fomento (AIF), la 
Corporación Financiera Internacional (IFC), el Organismo Multilateral de Garantía de Inversiones 
(MIGA) y el Centro de Arreglo de Diferencias Relativas a Inversiones (CIADI). Todos ellos trabajan 
de manera conjunta en el alcance de los objetivos generales de la organización al completo. 
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Gracias a los fondos proporcionados, las participantes reciben formación en áreas como 
cocina, artesanía o la industria agrícola. El programa cuenta con un plan de seguimiento 
activo de las jóvenes, que acuden a cursos tanto educativos como psicológicos con 
tutorías periódicas. 

Dado que la agricultura es el medio de sustento más extendido en las regiones 
africanas, el Banco Mundial ha desarrollado desde el año 2010 un Proyecto de 
Ordenación Sostenible de los terrenos de cultivo. Mediante este proyecto, la 
Organización destina fondos a la mejora de los medios e infraestructuras de cultivo para 
las mujeres (que son las que trabajan en peores condiciones). Entre las finalidades 
principales de esta iniciativa destacan la de detener la degradación de las tierras de cultivo 
y fomentar la productividad agrícola. Además, se han alcanzado logros como el de 
permitir que las mujeres certifiquen sus propias tierras, pudiendo ser propietarias de sus 
terrenos de cultivo. 

Aunque Africa es el continente más afectado por las desigualdades, el Banco Mundial 
proporciona ayuda a otra serie de regiones que también lo necesitan. Tal es el caso de 
América Latina y el Caribe. Esta organización, ha desarrollado en el año 2014 un 
Concurso de Iniciativas para promover la igualdad en esas áreas. Los campos de 
actuación se concentran en: el embarazo adolescente, la violencia de género y el fomento 
de la participación femenina en la toma de decisiones así como en la economía. En el 
concurso participaron asociaciones sin ánimo de lucro así como empresas y entidades de 
todo el mundo. Las ideas ganadoras serán puestas en marcha por el Banco Mundial con 
la finalidad de mejorar la situación en América Latina y el Caribe. 


1.4. LA ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT) 

Desde sus inicios 12 la Organización Internacional del Trabajo ha mostrado su 
compromiso con las mujeres, ayudando a que este colectivo pueda alcanzar una posición 
equitativa a la del hombre en el ambiente laboral. La premisa de la que parte esta 
organización en su apoyo a la causa de la igualdad de género, es la que afirma que un 


12 La Organización Internacional del Trabajo (OIT) es un organismo de las Naciones Unidas, que fue 
fundado en 1919 en virtud del Tratado de Versalles. Su función principal es actuar en favor de los 
trabajadores en los diferentes asuntos laborales en las distintas regiones del mundo. 
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entorno laboral igualitario es esencial para “ alcanzar el objetivo mundial de Trabajo 
Decente 13 para todos" (Organización Internacional del Trabajo, 2015b). 

Para facilitar el alcance de dicho objetivo, la OIT ha desarrollado, a través de diversas 
conferencias internacionales del trabajo, políticas sobre la igualdad de género, que han 
sido incorporadas al plan de acción elaborado por esta institución sobre dicha 
problemática y que estaba previsto para los años 2010-2015. Dicho plan de acción trabaja 
en base a dos líneas: la primera es el análisis de las necesidades que hombres y mujeres 
puedan tener al tratar de llevar a cabo sus iniciativas en el ámbito del trabajo y, la segunda, 
realizar acciones que favorezcan que tanto hombres como mujeres puedan beneficiarse 
por igual y ayudando así al desarrollo sostenible y colectivo de la sociedad. 

Una de las acciones principales desarrolladas por la OIT en base a la igualdad de 
género en el trabajo, es promover que cada día más mujeres puedan ocupar altos cargos 
empresariales, en base a sus cualidades y calificaciones, del mismo modo que un hombre 
podría obtener ese mismo puesto de trabajo. Cabe destacar, que no se trata de que las 
mujeres, por el simple hecho de serlo, obtengan cargos de mayor rango a los que 
desempeñan en la actualidad, sino de que puedan acceder a ellos en igualdad de 
condiciones con los hombres, midiendo sus habilidades y su fonnación, de manera que el 
puesto sea otorgado según la persona y sus características sin tener en cuenta su sexo o 
ningún otro rasgo discriminatorio. Tal y como afirma el presidente de la Organización 
Internacional del Trabajo, “se necesitan más esfuerzos concertados y actividades de 
promoción para compartir los beneficios que suponen el aprovechamiento de la 
inteligencia y las competencias de las mujeres en todos los niveles, en particular en las 
juntas de administración " (Guy Rider 2015 p.4, párrafo 3). 

Esta organización se encarga de elaborar un Informe Anual sobre Salarios. En su 
última edición (Organización Internacional del Trabajo, 2015a) se tratan temas como la 
evolución de los salarios y la diferencia salarial en el mundo, las desigualdades de género 
en la renta y las políticas fiscales y laborales llevadas a cabo por los países miembros de 
la OIT con la finalidad de erradicar esta problemática. 

Para conseguir un mercado laboral más igualitario, llegando a alcanzar la paridad, la 
OIT propone una serie de medidas a través de las cuales se pretende alcanzar sus objetivos 

13 La expresión "Trabajo Decente” aparece en mayúsculas transcrita directamente de entre los 

objetivos principales de la OIT. 
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principales como son (Organización Internacional del Trabajo, 2015b): la adopción de 
soluciones flexibles para conciliar las obligaciones profesionales y familiares; ofrecer 
cobertura de protección de la maternidad y ayuda al cuidado de los niños, aportando valor 
añadido a la empresa a través de la contratación de mujeres talentosas y reteniéndolas 
dentro de la empresa; cambiar la mentalidad para derribar las barreras culturales y luchar 
contra el acoso sexual; resolver el fenómeno de las “fugas en la tubería”, por el cual las 
mujeres quedan rezagadas a pesar de su alto nivel de educación; implementar políticas y 
medidas de recursos humanos que tengan en cuenta la igualdad entre los sexos y 
garantizar que a las mujeres les sean confiadas las mismas tareas ambiciosas que a los 
hombres desde el inicio de su carrera. 

Al igual que otras organizaciones de su misma índole, la OIT lleva a cabo una serie de 
programas y acciones específicas, destinadas a fomentar la igualdad de género en aquellas 
regiones del mundo afectadas por las mayores desigualdades. 

Uno de los planes más relevantes elaborados por esta organización es el informe 
regional sobre “ Trabajo decente e igualdad de género. Políticas para mejorar el acceso 
y la calidad del empleo en América Latina y el Caribe "(Organización Internacional del 
Trabajo, 2013). Ha sido elaborado conjuntamente por la Comisión Económica para 
América Latina y el Caribe (CEPAL), la Organización de las Naciones Unidas para la 
Alimentación y la Agricultura (FAO), el Programa de las Naciones Unidas para el 
Desarrollo (PNUD), la ONUMujeres y la Organización Internacional del Trabajo (OIT). 
Se trata de un diagnóstico del panorama laboral de la región y la proposición de una serie 
de políticas destinadas a fomentar la equidad de género en América Latina y el Caribe. 
Para conseguirlo, la OIT conjuntamente con el resto de organizaciones colaboradoras en 
esta iniciativa evalúan la situación de la mujer en esta región desde diversas perspectivas: 
económica, política y social, para poder centrarse más específicamente en la integración 
de la mujer en el mundo laboral. 

Para poder mejorar la posición de la mujer en el mercado de trabajo, a través de este 
informe se proponen una serie de políticas coordinadas relacionando la legislación del 
empleo con otros ámbitos como por ejemplo las políticas sociales o las de igualdad de 
género. Lo que estas organizaciones internacionales pretenden conseguir en 
Latinoamérica es una mayor igualdad tanto en el trabajo fuera de casa como en el del 
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hogar, permitiendo a las mujeres disfrutar de un trabajo digno compaginándolo con sus 
familias y hogares, de igual manera que los hombres. 

En el caso del continente africano, esta organización ha llevado a cabo varios 
programas experimentales para mejorar la situación de la mujer. Entre ellos, destacan los 
más recientes. El Plan de Fomento de las mujeres emprendedoras (2015) desarrollado en 
Kenia, y cuyo principal objetivo es el de aumentar el porcentaje de mujeres del país que 
pueden disfrutar de un empleo de manera autónoma, siendo propietarias de tierras de 
cultivos o de pequeños negocios artesanales. El Plan de creación de empresas sostenibles 
en el Sur y Este del continente africano (2014), con la finalidad de impulsar la promoción 
en el empleo y fomentar el objetivo de " Trabajo Decente" en esta región, a través de la 
creación de PYMES, así como mediante la aportación de ayudas a las grandes empresas. 
Uno de los aspectos claves de este proyecto es la inclusión de las mujeres dentro del 
mundo empresarial mediante su contratación y promoción dentro de estas nuevas 
compañías. 

La OIT también lleva a cabo acciones en Asia y el Pacífico, concretamente se han 
desarrollado planes de acción en el sureste asiático, mediante un proyecto de “ Activación 
del trabajo de la mujer" (2015). A través de este proyecto, la OIT pretende incrementar 
las bajas tasas de participación femenina en el sector laboral de países como la India o 
Tailandia. Para ello, se destinan fondos para la formación de mujeres y niñas y la creación 
de empresas y nuevas industrias en los países de la región. Se trata de integrar a la mujer 
en el mercado de trabajo, evitando la concentración de la mano de obra femenina en 
ciertos sectores específicos, como el textil o en el hogar. 


1.5. HECHOS Y CIFRAS DE LA IGUALDAD DE GÉNERO EN EL MUNDO 

El panorama mundial actual, en cuanto a la posición de las mujeres en los diferentes 
ámbitos de la vida es muy diferente al de hace 50 años. Gracias a la ayuda proporcionada 
por instituciones internacionales, como las que se han citado previamente, que trabajan 
en estrecha relación con los diferentes gobiernos de las naciones que forman parte de 
ellas, las mujeres han visto incrementadas sus posibilidades de poder alcanzar una 
situación igualitaria a la de los hombres. 
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Si bien, las desigualdades todavía persisten y la realidad es que mujeres y hombres no 
disfrutan de los mismos derechos y libertades, quedando condicionado el desarrollo 
humano de la sociedad. Queda demostrado que estas desigualdades son más acusadas en 
países de Oriente medio, África, América Latina o Asia, donde la mujer, por el simple 
hecho de serlo, es infravalorada y recluida a actividades y formas de vida precarias. 

En el presente apartado, analizaremos a través de diferentes estadísticas 
proporcionadas por las bases de datos de organismos supranacionales, la situación de la 
mujer en diferentes ámbitos muy relacionados con la actividad laboral, teniendo en cuenta 
el marco global y las diferentes regiones que lo componen. 


1.5.1. índices de desigualdad global 

Con la finalidad de poder estudiar las desigualdades existentes entre hombres y 
mujeres, en diferentes ámbitos, es importante conocer los indicadores más utilizados a 
nivel mundial. A continuación, serán expuestos dos de los índices de desigualdad global 
de mayor relevancia. 

El primero de los indicadores que será tomado como referencia es aquel elaborado por 
la ONU. El Indice de desigualdad de género (IDG) (Organización de Naciones Unidas, 
2014a) evalúa el porcentaje de desigualdad de género en base a tres aspectos de vital 
importancia: la salud reproductiva, medida a través de la tasa de mortalidad materna y el 
porcentaje de madres adolescentes; el empoderamiento femenino, medido a través del 
número de cargos parlamentarios ejercidos por mujeres, y a través del porcentaje de 
mujeres y hombres mayores de 25 años que poseen al menos el título de Educación 
Secundaria; y la situación económica expresada mediante la participación en el mercado 
de trabajo, y que se mide a través de la tasa de participación laboral de la población 
femenina y masculina de 15 años o más. El índice ha sido calculado para más de 150 
países. 

Mediante los tres indicadores en los que se basa el índice, pueden conocerse los 
ámbitos en los que se hacen más necesarias políticas y acciones que estimulen el 
pensamiento proactivo de gobiernos y sociedades con la finalidad de erradicar las 
diferencias. El IDG mide el coste que supone la desigualdad de género para el desarrollo 
de una sociedad. Cuanto mayor sea la cifra representada por el índice, mayores serán las 
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desigualdades existentes entre hombres y mujeres para la región estudiada. Los países 
con alta desigualdad de género también experimentan una distribución más desigual del 
desarrollo humano. 

La puntuación media global de este indicador es de 0.450 (45%), y las medias 
regionales van desde el 31% en Europa y Asia Central hasta casi el 55% en los Estados 
Árabes. El IDG presentado por las diferentes regiones mundiales, demuestra que hay una 
correlación positiva entre desarrollo e igualdad. Las naciones pertenecientes a las áreas 
del mundo más desarrolladas y con acceso a mejores infraestructuras, tecnologías y estilos 
de vida, presentan un menor índice de desigualdad de género, mientras que las regiones 
en vías de desarrollo, cuyos sistemas de gobierno suelen ser más dictatoriales y por 
consiguiente menos igualitarios, presentan un índice de desigualdad de género más 
elevado. (Véase Tabla 1.1) 

En relación al índice de desigualdad pueden extraerse otros datos que reflejan la 
disparidad entre hombres y mujeres en las diferentes regiones del mundo. En base a ello, 
el porcentaje de mujeres que ocupa un puesto en el Parlamento de su país es directamente 
proporcional a la igualdad de género que presenta dicha nación. Así, las regiones del 
mundo menos igualitarias, como los Estados Árabes, presentan un menor número de 
mujeres en sus parlamentos nacionales. Del mismo modo ocurre con el porcentaje de 
mujeres, mayores de 25 años, que posee estudios superiores y la participación en la fuerza 
laboral. 
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Tabla 1.1: índice de desigualdad de género (IDG) por regiones del mundo. 


REGIÓN 

IDG 

Porcentaje 
de mujeres 
en el 

Parlamento 

Población con al 

menos educación 
secundaria (% 
mayores de 25 años) 

Ratio de Participación 
en la fuerza laboral (% 

15 años o más) 


Valor 

2013 

Valor 

2013 

Mujeres 

2005- 

2012 

Hombres 

2005- 

2012 

Mujeres 

2012 

Hombres 

2012 

Estados 

árabes 

0.546 

13.8 

32.9 

46.4 

24.7 

73.2 

Asia del 
Este y 
Pacífico 

0.331 

18.7 

54.6 

66.4 

62.8 

79.3 

Europa y 







Asia 

Central 

0.317 

18.2 

70.4 

80.6 

45.5 

70.2 

Latino 







América y 
Caribe 

0.416 

25.3 

53.3 

53.9 

53.7 

79.8 

Asia del 

Sur 

0.539 

17.8 

28.4 

49.9 

30.7 

80.7 

África 

subsahariana 

0.578 

21.7 

21.9 

31.9 

63.6 

76.3 

Países menos 

desarrollados 

0.571 

20.3 

15.8 

26.4 

64.0 

81.6 

Pequeñas islas 
y países 
desarrollados 

0.478 

23.0 

50.4 

55.2 

52.8 

73.3 

Mundo 

0.450 

21.1 

54.1 

64.2 

50.6 

76.7 


Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de UNData (2014b) 
conseguidos en integración, la desigualdad de género global (IDG = 45%) se acerca más 
a aquella presentada por los países desarrollados (47,8%) que a la que poseen los países 
en vías de desarrollo (57,1%). 

Sin embargo, cabe destacar que ninguna región ni país del mundo cuentan con un IDG 
del 0%. Además, el número de mujeres que ocupa un puesto en el parlamento, o bien 
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aquellas con educación secundaria o superior, o las mujeres que disponen de un empleo, 
no superan al número de hombres de su misma región en esos ámbitos. 

La Organización de Naciones Unidas, insta a los gobiernos y sociedades a seguir 
actuando a favor de la igualdad de género, para conseguir una tasa más baja de 
desigualdad. 

Aunque la gran mayoría de las naciones han incluido ya en sus políticas dichas leyes 
en favor de la igualdad de género, siguen existiendo legislaciones poco equitativas que 
dificultan la participación de las mujeres en la vida económica de los diversos países. 
(World Bank Group, 2013a). 

Estas leyes poco favorecedoras para la mujer, se traducen en restricciones para la 
población femenina, todavía muy presentes en países de África, Asia y Latinoamérica. El 
contraste de estas áreas geográficas (en vías de desarrollo) con aquellas cuyos ingresos 
son más elevados (países donantes de la OCDE o Europa) es apreciable en este aspecto. 
En los países más desarrollados, las legislaciones prohibitivas para las mujeres se han ido 
eliminando en favor de disposiciones más igualitarias que permitan a la mujer participar 
en la actividad económica de su nación. (Véase Gráfico 1.1) 

Gráfico 1.1: Evolución de las restricciones de la mujer en el tiempo por regiones 
del mundo. 
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Por otro lado el Foro Económico Mundial elabora de manera anual desde el año 2006 
el Indice de Brecha de Género Global (Global Gender Gap Index). Mediante este 
indicador, puede conocerse la magnitud que representan las desigualdades de género en 
diferentes ámbitos y proceder al seguimiento de su evolución año tras año. (World 
Economic Forum, 2014) 

Este índice basa sus mediciones en cuatro subíndices: la brecha de género económica, 
política, de educación y de sanidad, permitiendo así la comparación entre países y 
regiones de todo el mundo (Véase la Figura 1.1). Un aspecto importante a tener en cuenta 
con respecto a este índice, es que sus resultados se basan en la igualdad de género, no en 
el apoderamiento de las mujeres; es decir, se trata de averiguar en qué medida las 
desigualdades entre hombres y mujeres han disminuido o aumentado, no en qué variables 
las mujeres han ganado o perdido peso con respecto al año anterior. 

Figura 1.1. Representación gráfica del índice de brecha de género global (2014) 



Education 


— Sample average (0.00 = ineq'jsüty. 1.00 = equsRyl 


Fuente: (World Economic Forum, 2014) 


A la vista de los resultados obtenidos (Figura 1.1), podemos extraer la conclusión de 
que las mayores desigualdades de género a nivel mundial se encuentran en la 
participación femenina y las oportunidades disponibles en la economía, tanto doméstica 
como nacional y en la política (presencia de mujeres en parlamentos, gobiernos y partidos 
políticos en general). Estas desigualdades se perciben a través de este índice otorgándoles 
una puntuación cercana al 0, mientras que la participación en la educación y la formación 
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y la supervivencia y salud femenina han conseguido alcanzar una puntuación próxima al 
1 (máxima igualdad). 

Las naciones que presentan mayores desigualdades teniendo en cuenta las 4 variables 
(educación, economía política y salud), son: Mali, Siria, Chad, Pakistán y Yemen, 
mientras que en el otro extremo de la tabla, los países que presentan mayores avances en 
integración e igualdad de género son las naciones del Norte de Europa: Islandia, 
Finlandia, Noruega y Suecia; en las tres primeras, han llegado a alcanzar el 100% de 
paridad en educación, y en Suecia el valor supera el 90%. (World Economic Forum, 
2014). 

Cabe destacar que, aunque ningún país del mundo presente un 1 00% de igualdad en 
cuanto a atención médica y supervivencia, todas las naciones muestran resultados de al 
menos el 90%, demostrándose con ello los grandes avances conseguidos en los últimos 
50 años. 

Parte del objetivo de este trabajo es analizar la situación de la mujer en el mercado 
laboral mundial, para ello serán analizados varios de los aspectos en los que profundizan 
los índices anteriormente expuestos. Concretamente serán analizados los datos sobre 
educación y empleo (aspectos como los salarios, sectores económicos y condiciones 
laborales). El estudio se basará en los datos e indicadores proporcionados por las 
organizaciones internacionales más relevantes, así como por otra serie de organismos que 
han elaborado estudios sobre igualdad de género. 


1.5.2. Datos sobre educación 

A la hora de tratar este tema, estudios elaborados por la UNESCO 14 (UNESCO, 2012 
p. 21; UNESCO, 2014 p.25) afirma que debe diferenciarse, entre dos conceptos. Por un 
lado la “paridad de sexos”, un concepto numérico que hace referencia a la igualdad de 
oportunidades de participación en la educación entre hombres y mujeres. La paridad de 
sexos en la educación supondría un mismo número de niños y niñas que acuden a centros 
educativos. Por otro lado, se encuentra la “igualdad de género”, un concepto más amplio 


14 La Organización de las Naciones Finidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO por 
sus siglas en inglés), es un organismo de la ONU fundado en 1945 con la finalidad de contribuir a la 
paz mundial mediante el desarrollo de los sistemas educativos, la cultura y las comunicaciones. 
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que se refiere a la igualdad de condiciones y trato entre hombres y mujeres. En lo que se 
refiere a la educación, este concepto aborda el derecho de ambos sexos a acceder a la 
enseñanza, participando en ella y pudiendo obtener los mismos beneficios que la 
formación les otorga a los varones a la hora de desarrollar sus vidas. Según la UNESCO 
(UNESCO, 2014), lo ideal sería fomentar la igualdad de género, más que la paridad, es 
decir, fomentar la igualdad de oportunidades para ambos sexos, y no la participación en 
la educación de un mismo número de varones que de mujeres, sin apreciar sus cualidades 
individuales y colectivas. 

Durante el Forum por la Educación para todos, celebrado en Dakar en el año 2000, 
los altos dirigentes mundiales firmaron el objetivo de conseguir la educación universal 
para el año 2025. (Education Policy and Data Center, 2011 p. 5) Sin embargo, aunque 
gracias a las políticas y acciones desarrolladas por los gobiernos e instituciones 
internacionales, la participación femenina en la educación se ha elevado en los últimos 
treinta años, el objetivo está todavía lejos de conseguirse. 

Para demostrar este hecho, la UNESCO (UNESCO, 2009 p. 10) utiliza la llamada Tasa 
Bruta de Matrícula (TBM) 15 un indicador que representa el número de alumnos 
matriculados en un determinado nivel de educación, independientemente de la edad, 
expresada en porcentaje de la población del grupo de edad teórica correspondiente a ese 
nivel de enseñanza. En cuestiones de igualdad de género, este indicador es interesante 
con la finalidad de comparar la TBM femenina (número de mujeres matriculadas en un 
determinado nivel de educación), frente a la TBM masculina (relativa al número de 
varones matriculados en ese nivel de educación). 

En la actualidad, alrededor de 31 millones de niñas carecen de educación (UNESCO, 
2014). Las causas de esta elevada cifra, vienen dadas en gran parte por los ideales 
tradicionales generalizados a nivel mundial. Durante siglos los hombres siempre han 
tenido más y mejores oportunidades de formación que las mujeres, las cuales quedaban 
relegadas al trabajo del hogar y el cuidado de los hijos y la familia. 

De esos aproximadamente 3 1 millones de niñas que hoy en día no acuden a ningún 
centro formativo ni reciben educación, se estima que al menos un 55% de ellas nunca 
tenga la oportunidad de fonnarse, frente al 41% de los niños en esa situación (UNESCO 


15 Para comprobar el método estadístico de cálculo de la TBM acudir al ANEXO 1 
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y UNGEI, 2014). Este porcentaje se acentúa en las regiones del África subsahariana y los 
Emiratos Árabes, donde el porcentaje se estima en un 64% de niñas nunca obtengan 
formación cualificada frente al 49% de los niños. (Véase Gráfico 1.2) 

Los datos obtenidos por esta organización también revelan que, si bien es mayor el 
número de niñas que no reciben ni recibirán formación a lo largo de su vida, de entre los 
niños y niñas en edad escolar que están escolarizados, la tasa de abandono escolar por 
grados educativos 16 a nivel mundial, es superior en varones que en mujeres. 


Gráfico 1.2. Distribución de niños y niñas sin educación por regiones mundiales. 



En los últimos años, la cuestión de igualdad de género en materia de educación, se ha 
vuelto más complicada si cabe. En muchos países, tanto desarrollados como en vías de 
desarrollo, ha surgido una corriente de pensamiento que afirma que se está llevando a 


16 Tasa de abandono por grado: Porcentaje de alumnos o estudiantes que abandonan un grado dado 
durante un año escolar dado. Es un dato útil para medir el fenómeno caracterizado por alumnos que 
abandonan la escuela antes de finalizar sus estudios y su efecto en la eficiencia interna de los sistemas 
educativos. También representa uno de los indicadores clave para analizar y proyectar el flujo de 
alumnos de un grado a otro dentro del ciclo educativo. (UNESCO, 2009 p. 44) 
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cabo una discriminación contra los hombres, mediante políticas educativas que favorecen 
a la mujer. Si bien es cierto, que gracias a la creación y el desarrollo de nuevos planes de 
educación, la inclusión de la mujer en los centros formativos se ha visto incrementada 
durante las últimas décadas, los datos reflejan que todavía los hombres disfrutan de 
mayores ventajas en este ámbito, aunque muestren menores tasas de rendimiento. 

Con la finalidad de poder comparar la situación de la mujer con respecto al hombre en 
la educación, serán expuestos los datos referentes a los distintos niveles educativos: 
primaria, secundaria y los años de educación superior (universidad o ciclos formativos). 

En cuanto a la educación primaria, tal y como reflejan los datos obtenidos por la 
UNESCO (2014), el número de niños escolarizados es superior al de niñas. Cabe destacar 
que en el 75% de los países del mundo, el porcentaje de varones repetidores 
correspondiente a los años de educación primaria es superior al de mujeres. Solamente en 
un 5% de países son más las mujeres que repiten curso a lo largo de su carrera formativa, 
mientras que en un 20% existe paridad en este aspecto. Es destacable que del porcentaje 
de países en los que el número de niños repetidores está igualado al número de niñas, más 
de la mitad (10,7%) presentan tasas de repetición menores del 1%. (Véase Gráfico 1.3 ) 

Gráfico 1.3. Porcentaje de países según las tasas de repetición en la educación 
primaria 
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El hecho de que las mujeres tengan menos oportunidades de formación que los 
hombres afecta no solo a su inserción en el sistema educativo, sino también a la 
continuación de sus estudios. Durante los años de educación secundaria, la tasa de 
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abandono escolar femenina es muy superior a la correspondiente durante la educación 
primaria, llegando a superar la de los niños. Algunas de las razones por las cuales esto 
sucede, tienen que ver con las dificultades sociales a las que las mujeres adolescentes 
tienen que enfrentarse: acoso, diferenciación social, presiones sociales, etc. (Véase 
Gráfico 1.4.) Este hecho es altamente significativo en las zonas del mundo con mayores 
problemas de igualdad y desarrollo: el África subsahariana y Asia occidental donde la 
violencia sexista y las desigualdades son un grave problema al que tienen que enfrentarse 
las mujeres. 

Gráfico 1.4. Porcentaje de niños y niñas que abandonan los estudios de 
secundaria prematuramente por regiones del mundo (2014). 
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Pero, gracias a los esfuerzos conjuntos de los diferentes países y organismos, la lucha 
contra la violencia de género y el acoso están revirtiendo esta situación, condicionando 
que cada vez sea más el número de mujeres adolescentes que se matricula en un instituto 
en cualquier país del mundo y que el 39% de los países hayan alcanzado la paridad de 
género, en cuanto a la Tasa de Matriculación en Educación Secundaria. (UNESCO, 2014 
p. 64). 
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Gráfico 1.5. Evolución de la tasa bruta de matriculación (TBM) en educación 
secundaria por sexos 
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Los estudios llevados a cabo por la UNESCO (2014) revelan que en los últimos 40 
años, en todas las regiones del mundo se ha experimentado un aumento en las tasas de 
matriculación en la educación secundaria, tanto para varones como para mujeres. (Véase 
Gráfico 1.5). Los mayores avances son los conseguidos en América Latina y el Caribe 
con un aumento en la TBM del 66% para las niñas adolescentes y de un 58% para los 
niños de esa misma edad. Los menores aumentos porcentuales son los que se muestran 
en las regiones de Asia Central y Europa del Este y Central, si bien, ambas regiones ya 
mostraban altas TBM al inicio del periodo por lo que el aumento es menos significativo. 
En la actualidad, las mayores tasas de matriculación en educación secundaria para ambos 
sexos, son aquellas de los países más desarrollados pertenecientes a las regiones de 
Europa Occidental y América del Norte, donde la TBM es del 100% para ambos, niños y 
niñas adolescentes, mientras que la TBM más baja sigue siendo la del Africa 
subsahariana, donde ambas tasas (masculina y femenina), todavía no llegan al 50%. 

Cabe reseñar que solo en dos regiones de todo el mundo, América Latina y Asia 
Oriental, la TBM femenina para educación secundaria, supera a la correspondiente 
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masculina; y solo en América del Norte y Europa Occidental existe total paridad en 
cuanto al acceso a la educación secundaria. 

En cuanto a la educación superior, los grandes avances sociales y las nuevas políticas 
de igualdad, han pennitido a la mujer disponer de mayores oportunidades de formación 
en este ámbito. En los últimos cuarenta años, el porcentaje de mujeres que ha accedido a 
la universidad o a cursos de formación superior se ha incrementado casi el doble que el 
porcentaje de hombres con dichos estudios. (UNESCO, 2012 p. 77). Esto ha sido posible 
gracias a diversos factores como la mejora en la movilidad social, la lucha contra la 
desigualdad y las presiones sociales así como a la voluntad de las mujeres por conseguir 
un acceso libre a la educación. 

Gráfico 1.6. Variación porcentual de las matrículas en la enseñanza superior por 
sexo (1999-2011) 
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Los cambios en la sociedad han permitido que la educación superior cobre una mayor 
importancia, favorecida también por un incremento en el poder adquisitivo de las 
personas. Gracias a estos factores, las tasas de matriculación en la enseñanza superior se 
incrementan a un ritmo superior al del incremento de la población en todas las regiones 
del mundo en los últimos años. (Véase Gráfico 1.6). Además, en todos los territorios, a 
excepción del Africa subsahariana, donde la desigualdad de género es un grave problema 
social, el porcentaje de mujeres que cursa estudios superiores, es mayor al de hombres. 
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El mayor incremento fue registrado en Asia Oriental y Pacífico en el que la tasa de 
matriculación femenina superó el 140% en los años del periodo (1999-2011), por el 
contrario, el menor incremento es el que presentaron las regiones más desarrolladas de 
América del Norte y Europa Occidental, si bien esto es debido a que en dichas regiones, 
la tasa de matriculación tanto femenina como masculina ya presentaba un porcentaje 
elevado. 

Sin embargo, aunque a día de hoy el porcentaje de mujeres con estudios superiores 
sea mayor al correspondiente masculino, este hecho no ha favorecido en muchas 
ocasiones la inclusión de la mujer en el mundo laboral, tal y como se desarrollará en el 
siguiente epígrafe. 


1.5.3. Datos sobre empleo. 

Gracias a los avances conseguidos en la inclusión de las mujeres en la educación y 
formación, el acceso de las mismas al mercado de trabajo también se ha visto facilitado 
y la participación femenina en la fuerza laboral se ha incrementado en las últimas décadas. 
Teniendo en cuenta que en el año 2013, las mujeres suponían un 40% de la fuerza laboral 
del mundo, tal y como se refleja en un estudio elaborado por el banco mundial (World 
Bank Group, 2013b p. xx), en la actualidad este porcentaje se ha visto incrementado y las 
mujeres suponen más de la mitad de la fuerza de trabajo global. 

Asimismo, otro estudio realizado por la OCDE (OECD, 2012 p. 73 párrafo 151), 
muestra que las desigualdades en el empleo entre hombres y mujeres persisten en temas 
como el número de horas de trabajo, los salarios, los sectores en los que se emplean, las 
condiciones laborales o las ocupaciones. 

A continuación serán analizados los datos sobre empleo más relevantes en cuanto a 
en relación con las diferencias de género: el salario percibido, las condiciones de trabajo, 
los sectores que emplean mayoritariamente a hombres y/o mujeres y las pensiones. 

Uno de los aspectos más importantes referente a la desigualdad en el empleo, es la 
brecha salarial entendida como la diferencia en la remuneración que reciben hombres y 
mujeres por un mismo úabajo desarrollado. Esta brecha se define como el porcentaje del 
salario de un hombre que percibe una mujer (OCDE). 
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Según las fuentes de la ONU, en el año 2014 una mujer cobraba el 77% del salario 
de un hombre desempeñando el mismo trabajo. Por lo tanto, la Brecha Salarial de Género 
global es del 23%. Esta cifra solo se ha visto mejorada en un 3% durante los últimos 20 
años. Si bien esta reducción de la desigualdad salarial, se ha visto propiciada por la 
globalización y la convergencia de políticas económicas, no ha sido en favor de un 
aumento del salario de la mujer, sino en un detrimento del salario del hombre ocasionado 
por el aumento de la competencia y la crisis económica mundial. Las mayores 
reducciones en la brecha salarial de género, se registran en la franja de edad de entre los 
15 y los 25 años, pero aumenta significativamente en las edades en las que las mujeres 
deciden tener hijos y emplean gran parte del tiempo en su cuidado y manutención. 
(Elborgh-Woytek, et al, 2013). 

Esta diferencia de remuneración ha sido atribuida a una serie de factores como la 
infravaloración del trabajo de la mujer, la segregación de sexos, las diferentes estructuras 
y políticas salariales, los roles y estereotipos tradicionales bajo los cuales la mujer es 
percibida como económicamente dependiente del hombre y como la encargada del 
cuidado de la familia y de los hijos. Debido a esto las posibilidades de conseguir puestos 
de elevada responsabilidad en sus trabajos son reducidas. 

Además, según el estudio realizado por la Confederación Sindical Internacional 
(CSI) (Confederación Sindical Internacional, 2012 p. 40) las diferencias están presentes 
también dentro del propio sector femenino, ya que el salario y las oportunidades de 
promoción son menores para las mujeres con hijos o aquellas que los esperan. Este 
fenómeno es lo que se conoce como “penalización por hijo” y hace referencia al hecho 
de que las mujeres con hijos perciben salarios menores en comparación a las mujeres que 
no son madres. De manera contraria, los trabajadores que experimentan un incremento 
salarial por tener hijos, reciben lo que se conoce como “bonificación por hijo”. Estos 
trabajadores suelen ser los hombres de avanzada edad dentro de la empresa. (Véase tabla 
1 . 2 ) 

Tabla 1.2. Distribución de penalidad y bonificación por hijo en 28 países, 
repartido en grupos de género por edades. 

Mujer Mujer Mujer Hombre Hombre Hombre 

<30 30-39 >40 <30 30-39 >40 
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Bonificación 
por hijo 
Significativa 

7% 

4% 

8% 

14% 

32% 

54% 

Bonificación 

22% 

11% 

36% 

43% 

25% 

21% 

por hijo 







Penalización 

56% 

43% 

40% 

29% 

25% 

11% 

por hijo 







Penalización 
por hijo 
significativa 

15% 

43% 

16% 

14% 

18% 

14% 

Total 

100 

100 

100 

100% 

100% 

100% 


% 

% 

% 




Países 

27 1 

28 

25 1 

28 

28 

28 


Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de (Confederación Sindical 
Internacional, 2012) 

1 Respectivamente 1 y 3 países no disponen de datos suficientes 

Tal y como demuestra el estudio (Confederación Sindical Internacional, 2012) 
realizado para 28 países en divisiones de seis grupos por edades, mientras que los hombres 
reciben elevadas bonificaciones al tener hijos en todos los grupos, las mujeres 
trabajadoras son penalizadas. El ejemplo más significativo se encuentra en los hombres 
mayores de 39 años, que reciben una bonificación considerable al ser padres, mientras 
que las mujeres, en esa misma franja de edad son penalizadas. El 16% de las mujeres 
mayores de 39 años es penalizado significativamente en su trabajo al tener un hijo. 

Los datos que aquí se exponen demuestran que, las trabaj adoras que deciden ser 
madres, sufren grandes consecuencias en su entorno laboral. En primer lugar, porque ven 
disminuido su salario y en segundo, porque suelen ser ellas las que se encarguen del 
cuidado de los hijos y del hogar, dedicando menos horas a su vida profesional. Por lo 
tanto la brecha salarial de género se ve aumentada. En promedio, el Fondo Monetario 
Internacional (FM1) (Elborgh-Woytek, et al, 2013) estima que las mujeres dedican el 
doble de tiempo que los hombres a las tareas del hogar, y cuatro veces más al cuidado de 
los hijos. Este hecho, permite a los hombres tener más tiempo para participar en el 
mercado laboral, mientras que las mujeres realizan una labor esencial no remunerada e 
invisible en el PIB. (Véase Figura 1.2) 
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Figura 1.2. Horas diarias empleadas por mujeres y hombres en diferentes 
actividades en distintos países 
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Fuente: (World Bank Group, 2013b) 


Las desigualdades en el sector laboral, pueden extenderse a otros ámbitos, a parte de 
la diferencia salarial, de tal manera que mientras el 77% de los hombres de todo el mundo 
trabaja, solo el 50% de las mujeres lo hace. En un estudio elaborado por el Fondo 
Monetario internacional (Elborgh-Woytek, et al, 2013), se afirma que a pesar de los 
significativos progresos logrados en las últimas décadas, los mercados de trabajo de todo 
el mundo siguen estando divididos por géneros y parece haberse estancado el avance 
hacia la igualdad. La participación femenina en la fuerza laboral (PFFL) 17 se ha 


17 Participación Femenina en la Fuerza laboral (PFFL): Porcentaje de mujeres entre los 15 y los 64 
años que ejercen un trabajo remunerado entre el total de la población objeto de estudio. 
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mantenido siempre por debajo de la participación masculina y las mujeres realizan la 
mayor parte de los trabajos no remunerados (cuidado del hogar, los hijos y la familia), y, 
cuando tienen un empleo remunerado, están sobrerrepresentadas en el sector informal y 
entre la población pobre. La mayor diferencia de participación en el mercado laboral entre 
hombres y mujeres se registra en la franja comprendida entre los 20 y los 29 años, donde 
la PFFL es inferior al 50%.(Elborgh-Woytek, et al, 2013). Este hecho se debe a que 
mientras los hombres empiezan a trabajar a edades más tempranas, las mujeres tienden a 
continuar con sus estudios yendo a la universidad o matriculándose en cursos de Grado 
Superior. 

Como consecuencia de esto, la división sectorial del trabajo entre hombres y mujeres 
se ve afectada. Tal y como refleja el estudio del Banco Mundial (World Bank Group, 
2013b p. 16), las mujeres y los hombres tienden a trabajar en partes muy diferentes del 
“espacio económico”. Este supuesto se da indistintamente en países desarrollados y en 
aquellos en vías de desarrollo y ha perdurado a lo largo del tiempo. (Véase Figura 1.3). 

Figura 1.3. Distribución del trabajo de mujeres y hombres por sectores 



Fuente: (World Bank Group, 2013b). Estimaciones a partir datos obtenidos por la OIT )r 

femenino se concentran principalmente en el sector servicios, concretamente en el sector 
de la comunicación (31% en 2013) mientras que la masculina se concentran en la 


18 Población ocupada: Parte de la población activa que no se encuentra en situación de desempleo y 
que por lo tanto, desempeña un trabajo remunerado. 
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agricultura (29% en 2013). Los sectores energético y la minería son los menos 
representativos tanto para hombres como para mujeres (para las mujeres 0.5% en 2013 y 
para los hombres el 1% y el 2% respectivamente). 

Aunque la segregación de género por sectores económicos es un hecho generalizado 
en todo el mundo, las desigualdades se ven incrementadas en países en vías de desarrollo. 
La OCDE (20 1 2) ha demostrado que ha nacido una nueva corriente de “feminización de 
la agricultura” en los países en vías de desarrollo, a través de la cual, las mujeres 
desempeñan los trabajos más duros del sector, con la finalidad de sacar adelante la 
economía del país. En los países africanos, mientras los hombres dedicados a la 
agricultura disfrutan de parcelas y medios más sofisticados, las mujeres quedan relegadas 
a las peores zonas de cultivo, trabajando un mayor número de horas y en peores 
condiciones. Y las mujeres empresarias se concentran en sectores menos rentables y al 
frente de compañías más pequeñas que las de los hombres. (World Bank Group, 2013b 

p. 16) 

Los datos obtenidos por la Organización Internacional del Trabajo, la OIT 
(Organización Internacional del Trabajo, 2015a), reflejan que la tolerancia ante la 
igualdad laboral es distinta en función de las diferentes regiones y naciones del mundo. 
De este modo, las oportunidades que tiene una mujer de encontrar un trabajo de elevada 
responsabilidad y altamente remunerado, en Finlandia son bastante distintas a las que 
tiene en Emiratos Árabes 

Los países del Norte de Europa lideran esta tabla de tolerancia ante la igualdad de 
género. En dichas naciones, tales como Finlandia, Noruega, Suecia o el Reino Unido, más 
de un 20% de los altos cargos empresariales son desempeñados por mujeres. En el otro 
extremo, se encuentran los países de oriente medio, tales como Emiratos Árabes, Omán 
o Arabia Saudí, así como algunos países de América Latina como Chile; países que 
debido a sus políticas autoritarias son contrarios a la igualdad como Japón o la República 
de Corea. Curiosamente en Europa, Portugal se encuentra enúe los países que menos 
apoyo muestran a las mujeres en cuestiones de igualdad, sumándose a la anterior lista de 
países en los cuales menos del 5% de las mujeres desempeñan cargos de alta 
responsabilidad en sus compañías. La situación de España, no está muy lejos de la de las 
naciones anteriormente citadas, ya que, tal y como reflejan los resultados de la encuesta. 
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tan solo entre un 5% y un 10% de los altos cargos de las empresas españolas son ocupados 
por mujeres. 

Varias de las conclusiones que pueden extraerse es que aunque hoy en día son 
muchas las empresas de todo el mundo que han creado y siguen creando políticas de 
integración de los colectivos marginales, entre los que se encuentran las mujeres, son muy 
pocas las que ocupan cargos de elevada responsabilidad en sus respectivas entidades. 
Además, existe una correlación indirecta entre el tamaño de la empresa y el grado de 
desigualdad de género en la ocupación de altos cargos directivos; cuanto mayor es la 
empresa, menor es la proporción de mujeres en las juntas directivas. 

Aunque los datos reflejados siguen demostrando que todavía queda mucho camino por 
recorrer, la OIT afirma que en 80 de los 108 países de los cuales se disponen datos, el 
porcentaje de mujeres que ocupa cargos de directivos en las empresas se ha visto 
incrementado en los últimos 20 años, si bien, existe un problema añadido, la participación 
de las mujeres en las altas esferas empresariales. El FMI (Elborgh-Woytek, et al, 2013) 
afirma que las mujeres autónomas que poseen sus propias empresas, les dedican menos 
tiempo que los hombres, ya que están condicionadas por los hijos, el hogar y la familia. 

Por lo tanto, otra de las mayores desigualdades entre hombres y mujeres en lo que se 
refiere al mercado laboral, es la diferencia en cuanto a las horas de trabajo. El informe 
elaborado por la CSI (Confederación Sindical Internacional, 2012 p. 29) afirma que 
mientras el 80%-90% 19 de los hombres trabajan a tiempo completo la mayoría de las 
mujeres ejercen trabajos a tiempo parcial, para poder compaginarlos con las tareas no 
remuneradas de las que se encargan; además, las mujeres interrumpen su carrera 
profesional más a menudo y de manera más prolongada que los hombres con el fin de 
atender el cuidado de los hijos o familiares. Esto trae como consecuencia una disminución 
en las pensiones que percibirán las mujeres al final de su carrera profesional, aumentando 
así el riesgo de pobreza a edades avanzadas. 

1.5.4. Datos sobre pensiones 

El sistema de pensiones es una política esencial a nivel mundial para garantizar los 
ingresos mínimos de las personas mayores. Existen varios tipos de sistemas de pensiones 
pero se pueden subdividir en dos grandes grupos. Por un lado el Sistema de Pensiones 

19 Para el estudio han sido tomados en consideración los países pertenecientes a la OCDE. 
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Público basado en los fondos que el Estado transfiere a sus ciudadanos, una vez han 
alcanzado la jubilación. Por otro lado existen los fondos de pensiones privados 
contratados por empresarios o empleados, los cuales realizan transferencias a dicho fondo 
a lo largo de su vida laboral para poder beneficiarse de los mismos una vez esta haya 
finalizado. 

Si bien gracias a los sistemas de pensiones, cuyos inicios se remontan a finales del s. 
XIX se han conseguido grandes avances en la calidad de vida de los trabajadores, estos 
fondos no se destinan por igual a los diversos colectivos. Con el transcurso de los años, 
minorías como las mujeres han visto incrementada su participación en el sistema de 
pensiones, al igual que en otros aspectos de la vida profesional, pero todavía son las 
grandes perjudicadas a la hora de percibir estos ingresos. 

Los ingresos y calidad de vida de las personas una vez finalizan su etapa laboral 
dependen de varios factores. Entre ellos destacan: el tiempo dedicado a los estudios y la 
fonnación, la edad de entrada en el mercado laboral, que determinará los años de 
cotización, el sector y ámbito de trabajo y la edad de jubilación. (Raday, 2013). 

Tal y como se ha demostrado en los epígrafes anteriores, las mujeres en general 
destinan menos tiempo a su actividad profesional por varias razones. La primera, porque 
mientras los hombres entran a una edad más temprana al mercado laboral, las mujeres 
dedican más tiempo a finalizar sus estudios; la segunda, porque una vez finalizada su 
etapa de formación y habiendo entrado en el mercado laboral, las mujeres atraviesan una 
etapa de su vida en la que deciden independizarse y formar una familia de la cual ellas 
serán las principales responsables. Esto les lleva a interrumpir sus carreras profesionales 
en una o varias ocasiones. Por lo tanto, las mujeres en general cotizan un menor número 
de años, lo cual se prevé como un aspecto clave a la hora de calcular la dotación de la 
pensión de un individuo. 

Otro de los factores determinantes para las pensiones, es la edad de jubilación, si bien 
esta ha sido estandarizada en la mayoría de los países (OECD, 2012), históricamente no 
era así y las mujeres se retiraban antes que los varones. Hoy en día, todavía existen 
disparidades en cuanto a la edad de jubilación en algunos países de África, Latinoamérica, 
Oriente medio y Asia, donde las mujeres se jubilan entre 3-5 años antes que los hombres. 
Cabe destacar que entre estas regiones se encuentran aquellos países más poblados del 
planeta, como China o la India. (ONU Mujeres, 2015a; Raday, 2013). 
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Por otro lado, tal y como queda reflejado en este trabajo, las mujeres tienden a trabajar 
en sectores con remuneraciones menos elevadas que aquellos sectores considerados como 
" masculinos . ’’ Además, la participación femenina en las altas esferas políticas, 
económicas y del mercado de trabajo en general, es relativamente baja. Todo ello se 
traduce en el cobro de unos salarios inferiores a los de los hombres, lo cual también 
afectará al cobro de la pensión tras la jubilación. 

Las mujeres por lo tanto tienden a tener menores coberturas de pensiones que los 
hombres, construyéndose por lo tanto importantes brechas de género en este ámbito 
(Véase Gráfico 1.7.) Aun así, existen países en los que las mujeres reciben pensiones 
cuantiosas superiores a las de los varones (por ejemplo Annenia, Bolivia, Sudáfrica o 
Uruguay). 

En el caso de los países del norte de Europa (véase el ejemplo de Suecia en el gráfico), 
la igualdad en las pensiones es total, al igual que en otros aspectos de la vida laboral. 


Gráfico 1.7. Pensiones percibidas por género en una selección de países 
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Fuente: ONU Mujeres (2015) 


Existen otros factores (que no guardan relación con el mercado laboral y sus 
características y modalidades), que también resultan en una discriminación hacia las 
mujeres a la hora de recibir pensiones. Esta discriminación viene ocasionada por dos 
factores (Raday, 2013 p. 1 6). El primero es la mayor longevidad de las mujeres (hecho 
generalizado de manera global), y el segundo, muy relacionado con el primero, es el 
hecho de que la mayoría de las personas que sobreviven a su cónyuge son mujeres. Esto 
ha dado lugar a que durante años (y todavía en la actualidad en países como Israel), se 
lleven a cabo planes de pensiones basados en tablas actuariales en base a la longevidad 
de las personas. Mediante estos planes las mujeres son discriminadas ya que tienen que 
difundir sus retribuciones (que de por sí son menores), en un periodo de tiempo más largo. 

La crisis económica afectó al sistema de pensiones y a su distribución en todo el 
mundo. Con el aumento del desempleo, la disminución de los salarios, las políticas de 
austeridad practicadas por muchos gobiernos del mundo, han contribuido a un 
empobrecimiento generalizado que se extiende hasta las pensiones. La cuantía destinada 
a este servicio, se ha visto disminuida desde el año 2008, tanto para los hombres como 
para las mujeres. Si bien, para estas últimas las dificultades han sido mayores y la brecha 
de género ha aumentado. 


2. LA IGUALDAD DE GÉNERO EN EL ÁMBITO COMUNITARIO 
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La igualdad entre hombres y mujeres, se consolida como principio fundamental del 
acervo comunitario. La Unión Europea, a través de sus tres máximas instituciones, la 
Comisión Europea, el Parlamento Europeo y el Consejo Europeo, viene desarrollando, ya 
desde sus inicios en la década de los años 50, una serie de planes y estrategias de actuación 
con la finalidad de promover la igualdad de oportunidades entre sexos. 

El objetivo de conseguir la igualdad entre hombres y mujeres, no solo se queda en un 
plan Comunitario, dentro de las fronteras de la Unión, sino que este ente supranacional, 
participa activamente, junto con otras organizaciones, en la lucha contra la desigualdad 
en diferentes ambientes como son: la pobreza, la educación, la sanidad, la política, la 
economía, etc. promoviendo acciones a nivel global. (Unión Europea, 2015b). 

Si bien todavía las desigualdades existen, los avances y logros conseguidos por la 
Unión Europea son reales, y han ayudado a la mejora significativa de la calidad de vida 
y el Estado de Bienestar que disfrutan los ciudadanos comunitarios. Estas mejoras, han 
sido posibles gracias a tres aspectos fundamentales (Comisión Europea, 2015): 

- La legislación sobre igualdad de trato 

- La integración de la perspectiva de género en el conjunto de las políticas 
comunitarias 

- Las medidas concretas llevadas a cabo para la promoción de la mujer. 

A través de los diversos planes de acción, la Unión Europea pretende paliar las 
disparidades existentes entre ambos sexos, consiguiendo que la mujer acceda a las 
mismas posibilidades que los varones, en aspectos como el trabajo, la política o la 
economía. Para hacerlo posible, la Comisión Europea, conjuntamente con el resto de 
instituciones comunitarias pone en desarrollo una serie de facilidades para incrementar la 
inclusión de la mujer en la sociedad: trabajo flexible, pensiones, bajas por maternidad y 
paternidad... todo ello reflejado en diversos reglamentos y directivas que deberán ser 
traspuestos por los Estados miembros a fin de conseguir la mayor integración posible. 

En el presente apartado, se desarrollará la actuación llevada a cabo por la Unión 
Europea en materia de igualdad, pasando por una visión exhaustiva de cómo esta 
problemática viene afectado a la Unión Europea en general, y a sus Estados miembros en 
particular desde sus inicios, resolviéndose cuestiones como el papel que juegan las 
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mujeres en diferentes aspectos de la vida en los diferentes países que componen la 
Comunidad. 

2.1. LA IGUALDAD DESDE LA PERSPECTIVA NORMATIVA 

La igualdad de género se ha consolidado como uno de los objetivos principales que 
pretenden alcanzar la Unión Europea. Esta problemática viene siendo desarrollada desde 
los orígenes de las Comunidades y ha ido evolucionado conforme el proceso integrador 
iba tomando forma y adhiriendo a nuevos miembros a los cuales se les exigía, y se les 
exige, un cumplimiento de lo dispuesto en los Tratados, incluido el respeto por los 
Derechos Humanos Universales fijados por la ONU, entre los cuales quedó reflejado el 
derecho igualitario entre ambos sexos. 

Por lo tanto, ya desde sus inicios, la Europa de las Tres Comunidades mostró su interés 
en conseguir una Europa justa y equitativa para todos sus integrantes. Ya preveía el 
desarrollo de nuevas acciones y políticas encaminadas a favorecer la inclusión de la mujer 
en la sociedad. 

El principio de igualdad entre hombres y mujeres fue introducido por primera vez en 
la antigua Comisión Económica Europea a través del Tratado de Roma (1957) 
(Parlamento Europeo, 2009 p. 3), en el que se establecía en su artículo 119 (en la 
actualidad el artículo 141), el principio de igualdad de retribución entre trabajadoras y 
trabajadores que realizan el mismo trabajo. 

Por primera vez, la igualdad de género queda regulada en un tratado, es decir, en una 
norma elaborada por una Autoridad Jurídica Comunitaria, que otorga fuerza a dicha 
legislación, quedando por encima del resto de los actos jurídicos del derecho privado: 
reglamentos, decisiones y directivas. En el Tratado de Roma, se prevé por lo tanto, la no 
distinción entre ambos sexos, quedando reflejada dicha previsión en una perspectiva dual: 
en primer lugar como objetivo intemo dentro de las misiones de la Unión Europea y, en 
segundo, como parte de la política estructural de la Comunidad 

Si bien esta disposición comenzó teniendo un ámbito de aplicación limitado, con el 
paso del tiempo fue tomando relevancia y a medida que el proceso integrador fue 
evolucionando, también lo hizo la legislación, hasta llegar a formar parte del acervo 
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comunitario mediante diversas Directivas, Reglamentos y Leyes en general que amparan 
hoy en día la igualdad entre ambos sexos en el territorio comunitario. 

El Tratado de Roma, se vio complementado, sobre todo a partir de 1975, con todo un 
abanico de Directivas desarrolladas de manera específica y conectadas con el principio 
de igualdad de retribución establecido en el Tratado. 

Las Directivas más relevantes en cuanto a su aportación a la igualdad de género dentro 
del ámbito Comunitario, serán expuestas a continuación: 

Mediante la Directiva 75/1 17/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975 (Consejo de las 
Comunidades Europeas, 1975) el Consejo de las Comunidades Europeas desarrolla por 
primera vez un acto normativo en el que se regula la igualdad salarial de género en el 
territorio comunitario. La afirmación más destacada de esta ley es aquella que establece 
que el “ principio de igualdad de retribución entre trabajadores y trabajadoras que 
realizan un mismo trabajo ”, establecido por el Tratado de Roma, pasaría a denominarse 
en lo sucesivo " principio de igualdad de retribución ” y establecía la necesidad de 
elaborar un sistema de trabajo en base a criterios comunes evitando cualquier tipo de 
discriminación por razones de sexo (art. 1). 

Además, la presente directiva establecía en su artículo segundo, que tales 
disposiciones debían ser ratificadas y traspuestas por las legislaciones nacionales de los 
Estados miembros (art. 2). De este modo, los trabajadores, que pudieran sentirse 
discriminados en su puesto laboral, tendrían por primera vez, la posibilidad de que sus 
derechos fueran amparados por la Ley. Progresivamente, los Estados miembros debían ir 
eliminando de sus legislaciones aquellas disposiciones discriminatorias por razones de 
sexo y tomarían la medidas necesarias con la finalidad de garantizar el principio de 
igualdad. 

Otra de las leyes destacables de este periodo, es la Directiva 76/207/CEE del Consejo, 
de 9 de febrero de 1976 (Consejo de las Comunidades Europeas, 1976) que extendía el 
principio de igualdad, expuesto previamente en la Directiva 75/1 17/CEE, no solo a la 
igualdad salarial sino también a la igualdad de oportunidades en cuanto al “ acceso al 
empleo (incluidos los criterios de selección), la formación y la promoción profesional" . 
Así mismo establecía la obligatoriedad de la igualdad de trato en el puesto laboral de 
hombres y mujeres (art.l). Quedaban pues abolidas las discriminaciones por razones de 
sexo de forma indirecta o indirecta, tal y como se expresaba en el artículo 2.1 de la 
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directiva. Además se establecía que “la aplicación del principio de igualdad de trato en 
lo que se refiere a las condiciones de trabajo, comprendidas las condiciones de despido, 
implica que se garanticen a hombres y mujeres las mismas condiciones, sin 
discriminación por razón de sexo ’’ (art. 5) 

Al igual que en la Directiva anterior, los Estados miembros fueron llamados a 
comprometerse con lo establecido en esta normativa y a fomentar con diversas acciones 
la igualdad de género en el mercado laboral. 

Hasta pasados más de diez años, no se encuentran normas de importancia significativa 
para la igualdad de género en el acervo comunitario. Con la Directiva 92/85/CEE del 
Consejo, de 19 de octubre de 1992 (Consejo de la Unión Europea, 1992) por primera vez 
quedaban establecidas en la legislación comunitaria una serie de medidas encaminadas a 
promover la seguridad y bienestar de la trabajadora embarazada, aquella que hubiera dado 
a luz o estuviera en periodo de lactancia. Dicha directiva, disponía en su artículo segundo 
que las trabajadoras amparadas por este acto legislativo tenían (y tienen), la obligación 
de comunicar su estado al empresario o entidad para la que trabajaran, con la finalidad de 
poder aplicar las medidas y acciones necesarias para su total integración laboral. De entre 
todas las medidas a tomar, en favor de la mujer embarazada, en periodo de lactancia o 
que haya dado a luz, establecidas por esta norma, son destacables las siguientes: “la 
evaluación de los agentes químicos, físicos y biológicos, así como los procedimientos 
industriales considerados como peligrosos para la salud o la seguridad de las 
trabajadoras a que se refiere el artículo 2. ’’ (art.3) En los sucesivos artículos, la directiva 
prevé el procedimiento de actuación por parte del empresario con la finalidad de evitar 
que la trabajadora a la que afecta esta norma se vea expuesta a factores dañinos dentro de 
su puesto de trabajo. 


Dentro del Tratado de Roma (1957) quedaron recogidos los primeros aspectos en 
cuanto a la igualdad de género en el sector laboral de la Unión Europea. Sin embargo, la 
creciente integración y evolución de la sociedad comunitaria y global, fueron 
demandando mayores avances en tema de igualdad, haciéndose necesaria una visión más 
amplia de la situación de las mujeres en la Comunidad y el mercado de trabajo. 

La tarea de integración que comenzó con la firma del Tratado de Roma, continuó con 
el Tratado de Maastricht, también conocido como Tratado de la Unión Europea (TUE). 
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Sin embargo, este hizo escasa mención a la lucha por la preservación de los derechos de 
las mujeres, teniendo en cuenta su temática principal, la de convertir la Comunidad 
Económica Europea en lo que desde entonces conocemos como Unión Europea. 

Si bien, en la firma del pacto hubo lugar para abordar las discusiones existentes acerca 
de la mejora de la inclusión de las ciudadanas europeas en los diferentes ambientes de la 
vida (social, laboral, político y cultural), y declaraba que “la Unión Europea es una 
sociedad caracterizada por el pluralismo, la no discriminación, la tolerancia, la justicia, 
la solidaridad y la igualdad entre mujeres y hombres; y que combatirá la exclusión social 
y la discriminación y fomentará la justicia y la protección sociales y la igualdad entre 
mujeres y hombres. ” (Art. 2 y 3 del TUE extraído de Parlamento Europeo, 2009). 

Esta cuestión, no volvió a ser mencionada con profundidad y detenimiento hasta la 
firma del Tratado de Ámsterdam en 1999. La aprobación de dicho Tratado supuso un 
mayor compromiso por parte de la Unión Europea y sus miembros en cuanto al 
cumplimiento de los derechos de las mujeres y permitió profundizar más en el ámbito de 
la igualdad de sexos en el entorno laboral comunitario. 

Entre otras disposiciones el Tratado de Ámsterdam preveía “la igualdad entre 
hombres y mujeres como una de las misiones fundamentales de la Comunidad” . (Art. 2) 

Un aspecto de importancia relevante introducido por este Tratado fue el 
establecimiento del principio de que “la igualdad de retribución debe aplicarse no sólo 
a un mismo trabajo, sino también a un trabajo de igual valor. ” Así como la aplicación 
del principio de igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres “en asuntos 
de empleo y ocupación, incluido el principio de igualdad de retribución para un mismo 
trabajo o para un trabajo de igual valor. " (Art. 141 apartados 1 y 3) 

Además, se contemplaba una posibilidad novedosa en cuanto al mercado laboral de la 
Unión Europea, y es que, en el Tratado de Ámsterdam, los países podrían " adoptar 
medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos 
representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar desventajas 
en sus carreras profesionales. ” (Art. 1 4 1 apartado 4) 

Las disposiciones en cuanto a la necesidad de coordinación en la lucha contra la 
desigualdad por parte de los Estados miembros, que ya habían sido reflejadas en el 
Tratado de Roma y las sucesivas directivas ratificadas, también fueron incluidas en 
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diversos artículos de este Tratado con la finalidad de que permanecieran vigentes y fuesen 
contempladas en las legislaciones nacionales de las naciones de la Unión Europea. 

Tal y como sucedió tras la firma del Tratado de Roma, al Tratado de Ámsterdam le 
sucedieron una serie de leyes encargadas de reflejar los actos legislativos acordados en la 
firma del pacto. Dichas leyes, fueron elaboradas por el Parlamento Europeo como 
modificación de las anteriores o como nuevas leyes que deberían ser ratificadas por los 
gobiernos de los Estados miembros. A continuación se exponen las directivas, 
reglamentos y decisiones de mayor peso y relevancia en el transcurso de la lucha por la 
igualdad de género en Europa: 

El acto normativo de mayor importancia de esta época es el Reglamento (CE) n° 
806/2004 (Parlamento Europeo y Consejo de la Unión Europea, 2004), cuyo objetivo 
principal fue la aplicación de medidas para fomentar la igualdad de género incluyendo las 
disposiciones necesarias en las políticas y estrategias de cooperación al desarrollo (art. 
1.1) Dicha normativa, se amparaba en lo dispuesto por la ONU en los Objetivos del 
Milenio así como en una serie de convenciones internacionales cuya finalidad y tema 
principal fue la defensa por los derechos y la igualdad de las mujeres. Para conseguirlo, 
la ley pretendía una planificación, reorganización, mejora y evaluación de los procesos 
relacionados con las políticas así como la elaboración de una serie de "medidas 
especificas’’ para evitar o compensar las desigualdades con el fin de garantizar en la 
práctica la igualdad entre el hombre y la mujer. (Art. 2 apartados 1 y 2). Además, el 
presente reglamento, recogía la posibilidad de ofrecer financiación a aquellas entidades 
que promoviesen la igualdad entre hombres y mujeres, sobre todo en los ámbitos de la 
enseñanza y la formación, la salud, las actividades económicas, el empleo etc. y permitir 
la participación de las mujeres en los procesos de toma de decisiones en el ámbito político, 
así como su integración en todos los actos sociales. Además se impulsó de la recogida de 
datos estadísticos y la creación de campañas de sensibilización y labor de defensa a favor 
de las mujeres (art. 4). Dicha financiación, cuya finalidad principal era la de fomentar las 
sinergias laborales a favor de la igualdad de género, seria recaudada a través de una serie 
de subvenciones y contratos, cuyos fondos serían cofinanciados por los Estados miembros 
y otras entidades como las Naciones Unidas, siempre y cuando fuera demostrado, ante la 
Comisión Europea, que el proyecto para el cual dicha financiación fuese solicitada, 
cumplía con las especificidades proclamadas por la Comunidad en esta y otras 
legislaciones. 
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Si bien, las instituciones de la Unión Europea, fueron conscientes de que la aplicación 
de la diversa legislación aprobada en años anteriores había sido insuficiente para la 
consecución de los objetivos de igualdad propuestos, se llevó a cabo una nueva estrategia 
encaminada a impulsar la igualdad de género a través de programas legislativos 
plurianuales a través de un conjunto de Decisiones. 

La primera de ellas fue la Decisión del Consejo, de 20 de diciembre de 2000 
(Parlamento Europeo, 2009 p.5) la cual fue prevista para el periodo de tiempo 
comprendido entre los años 2001 y 2005. Se desarrolló un programa comunitario de 
fomento de la igualdad de género y del entendimiento de esta problemática entre los 
diversos Estados miembros. A esta norma, le siguió el plan plurianual elaborado a partir 
de la Decisión n° 803/2004/CE (Parlamento Europeo, 2004a). Esta nueva Ley estaba 
prevista para los años 2004-2008. Su principal objetivo era prevenir y combatir la 
violencia de género, estableciendo que la violencia sexual (física o psicológica), 
constituye un atentado contra el derecho a la vida y va en contra de lo establecido en la 
Carta de los Derechos Fundamentales firmada por la Unión Europea. 

El Tratado de Amsterdam trajo consigo un amplio abanico de avances en cuanto a la 
legislación de la igualdad de género, sin embargo, el proceso quedó estancado con la 
firma del Tratado de Niza (2000). Este pacto no establece grandes avances en la materia, 
ciñéndose exclusivamente a los aspectos relativos a la paridad laboral, ya propuestos en 
legislaciones anteriores. La máxima aportación de este periodo se corresponde con la 
elaboración de la Decisión n° 848/2004/CE (Parlamento Europeo, 2004a). Dicha norma 
pretendía la promoción de aquellas empresas comunitarias que trabajan en el desarrollo 
de la igualdad de género. Por promoción debe entenderse el apoyo a la actividad de dicha 
entidad cuyo programa afecte directamente a la inserción laboral de la mujer. La 
promoción fue llevada a cabo a través de un programa de ayudas desarrollado entre el 1 
de enero de 2004 y el 3 1 de diciembre de 2005 con una dotación de 2,2 millones de euros. 

Si bien el Tratado de Niza no incide especialmente en la lucha por la igualdad, es en 
ese mismo año 2000 cuando las instituciones europeas firman la Carta de los Derechos 
Fundamentales de la Unión EfíropeajParlamento Europeo, Consejo Europeo y Comisión 
Europea, 2000). Este documento reserva una serie de artículos destinados a condenar la 
desigualdad de género. En dicho documento, queda establecido que “la igualdad entre 
hombres y mujeres será garantizada en todos los ámbitos, inclusive en materia de empleo, 
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trabajo y retribución (...) El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la 
adopción de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos 
representado ”(art. 23) Además, se condena de manera exhaustiva el tráfico sexual de 
mujeres, ya sea con objetivos económicos o no, así como la violencia doméstica y se 
fomentan las facilidades para las madres y/o mujeres embarazadas en el ambiente privado 
y laboral estableciendo que “con el fin de poder coticiliar vida familiar y vida profesional, 
toda persona tiene derecho a ser protegida contra cualquier despido por una causa 
relacionada con la maternidad, así como el derecho a un permiso pagado por maternidad 
y a un permiso parental con motivo del nacimiento o de la adopción de un niño ” (art. 33 
apartado 2). 

El sucesor del Tratado de Niza, el Tratado de Lisboa (2007) profundizó más en la 
problemática de la desigualdad de sexos, haciendo más presente la concienciación que 
organismos comunitarios habían tomado con el principio de igualdad. 

A través de este pacto, la Unión Europea se caracterizó como un espacio no 
discriminatorio, plural y tolerante. Tal es así que se proclamó una lucha conjunta y 
reforzada por parte de todas las instituciones y entes comunitarios contra cualquier tipo 
de discriminación estableciendo el objetivo principal de erradicar las desigualdades (entre 
ellas la de género) en todas las acciones desarrolladas en el marco general de la Unión 
Europea. 
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2.2. LA UE COMO MOTOR DEL CAMBIO EN MATERIA DE IGUALDAD DE 
GÉNERO 


La Unión Europea sigue trabajando día a día para reforzar el principio de igualdad de 
género en todos los ámbitos, condenando de manera rotunda el incumplimiento de 
cualquiera de los Derechos Fundamentales. 20 

La Comunidad, y más concretamente la Comisión Europea, trabaja en la elaboración 
de nuevas actividades y proyectos encaminados a conseguir una Unión Europea más justa 
e igualitaria. Por un lado, desde la Unión Europea se promueve la creación de estrategias 
plurianuales que favorezcan la igualdad de género en diversos aspectos y materias, por 
otro lado, las diferentes instituciones comunitarias elaboran un informe anual sobre 
igualdad entre hombres y mujeres con la finalidad de medir los resultados y logros 
conseguidos cada año en materia de igualdad. Para hacer posible la implementación de 
estas estrategias y la consecución de los objetivos establecidos en los informes, la Unión 
Europea ha creado un organismo específico, el Instituto Europeo para la Igualdad de 
Género, que es el encargado de coordinar y elaborar un amplio número de planes, 
estrategias y recopilación de datos referentes a la situación de la mujer europea. Todo ello 
será descrito en profundidad a continuación. 


2.2.1. Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) 

Este documento fue elaborado sobre lo establecido en el Plan de Trabajo propuesto 
por la Comisión Europea para el periodo de tiempo comprendido entre 2006 y 2010 así 
como las disposiciones presentes en el Pacto Europeo por la Igualdad de Género 
elaborado en 2006 (renovado en el año 2011) en el cual el Consejo Europeo recordaba a 
las instituciones y Estados miembros que “la igualdad entre mujeres y hombres 
constituye un valor fundamental de la Unión Europea consagrado en los Tratados y es 
uno de los objetivos y cometidos de la Unión Europea " (Consejo Europeo, 201 1). 

El presente plan de igualdad entre hombres y mujeres se basa en cinco premisas 
preestablecidas por la Comisión Europea en el documento conocido como “Carta de la 
Mujer " (2010): la igualdad de independencia económica, mismo salario por mismo 
trabajo o por trabajo de igual valor, igualdad en la toma de decisiones, dignidad. 


20 Los Derechos Fundamentales fueron establecidos en la Carta de los Derechos Fundamentales de la 
Unión Europea en el año 2000. Para más información consultar dicho documento en: 
httn: www. euro parí, enrona, cu charter/ndttext es.pdf 
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integridad y fin de la violencia sexista y por último, la igualdad entre mujeres y hombres 
más allá de la Unión Europea. (Comisión Europea, 20 1 Od). 

Esta estrategia propuesta por la Comisión, trabaja basándose en cada una de las cinco 
perspectivas anteriormente citadas, a través de un doble enfoque: por un lado, integrar la 
igualdad de género en todas las políticas propuestas y por otro, definir medidas (políticas) 
específicas que traten de alcanzar los objetivos propuestos por los diferentes organismos 
relacionados con este tema. (Consejo Europeo, 2011 p. 4) 

En cuanto a la igualdad de dependencia económica la estrategia afirma que se trata de 
un “requisito previo para que mujeres y hombres puedan controlar sus vidas y tengan 
auténtica libertad para elegir” (Consejo Europeo, 2011 p. 4) El único medio para 
conseguir esta premisa es la inclusión de la mujer en el mercado laboral, lo cual le permita 
ser dueña de sus propios recursos y controlar su economía personal. La Estrategia para la 
igualdad defiende que “la atracción de más mujeres hacia el mercado de trabajo ayuda 
a compensar los efectos de una población en edad laboral en retroceso, reduciendo la 
presión para las arcas públicas y los sistemas de protección social, ampliando la base 
del capital humano y reforzando la competitividad” (Consejo Europeo, 2011 p. 4) 

El problema principal al que se enfrentan las mujeres en edad de trabajar, es el de poder 
conciliar su vida laboral con la personal, sobre todo en aspectos de maternidad y cuidado 
de personas. Todavía en la actualidad, el impacto que una mujer ve reflejado en su carrera 
profesional a causa de los hijos es mayor al que experimenta un hombre, dado que por 
conveniencia y rol social, es ella la principal encargada de su cuidado y educación. Esta 
es una de las causas principales por las cuales las mujeres deben renunciar al desarrollo 
de su carrera profesional, dificultando su ascenso laboral hacia posiciones de mayor 
responsabilidad o altos cargos corporativos o políticos. 

Mediante esta estrategia, la Comisión, conjuntamente con el resto de instituciones 
europeas, propone una serie de acciones a través de las cuales mujer y hombre puedan 
alcanzar la igualdad de dependencia económica: 

Apoyar las disposiciones establecidas en la Estrategia 2020 21 sobre todo en lo 
referido a llevar a cabo acciones desde los gobiernos nacionales con su apoyo a la 


21 Dicha Estrategia será desarrollada en el apartado 2.3: Igualdad en el marco de la política laboral 
Comunitaria 
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prestación de ayuda económica mediante los Fondos Estructurales de la Unión 
Europea y diversos programas de financiación. (Consejo Europeo, 2011 p. 6) 
Promover la inclusión de las mujeres en el mundo laboral empresarial y autónomo 
Mejorar los diversos permisos por maternidad y paternidad fomentando la igualdad 
Promover la igualdad de género en los aspectos relacionados con la inmigración 

Cuando se trata de incluir a la mujer en el mundo laboral, un segundo aspecto 
fundamental del cual se encarga esta estrategia es el de conseguir un salario igual por el 
mismo trabajo o un trabajo de igual valor. El principio de igualdad de retribución es uno 
de los pilares fundamentales constituido en los Tratados de la Unión Europea, si bien, la 
realidad es muy distinta y la brecha salarial de género en la Comunidad es de un 16% 
(2014), tal y como reflejan los diversos estudios realizados anualmente (Comisión 
Europea). Esto significa que en Europa, las mujeres que reciben un salario por su trabajo 
ganan un 16% menos que un hombre que desempeña su misma función o un empleo de 
igual valor añadido. Esta diferencia tiene sus orígenes no solo en la segregación laboral, 
sino también en las disparidades entre los niveles de estudios que poseen las mujeres y 
sus expectativas laborales; estando estas mucho más limitadas que las de los hombres. 
(Consejo Europeo, 2011 p. 6) 

Ante el reto de conseguir la igualdad salarial, disminuyendo progresivamente la brecha 
de género, la Unión Europea lanza una serie de medias (Consejo Europeo, 2011 p. 6) 
como promover la transparencia en las retribuciones así como en el impacto que estas 
tienen en los contratos a tiempo parcial o de duración determinada, apoyar las iniciativas 
empresariales a favor de la igualdad y fomentar la participación de las mujeres en 
actividades profesionales “no tradicionales” e innovadoras. Además, se establece el Día 
Europeo de la Igualdad Salarial 22 con el fin de sensibilizar a los ciudadanos europeos. 

Otro de los aspectos de los que tratan tanto la Carta de la Mujer como la Estrategia 
para la igualdad (2010-2015) es la igualdad en la toma de decisiones. En la mayoría de 
los Estados miembros, mientras las mujeres representan más de la mitad de la fuerza de 
trabajo, su representación en los altos cargos directivos es escasa, por lo tanto, su 
participación activa en la toma de decisiones también lo es. Por poner un ejemplo, "solo 
uno de cada cuatro miembros de los parlamentos o ministros de los gobiernos nacionales 


22 Este día conmemorativo varía cada año. 
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es una mujer” (Consejo Europeo, 2011 p. 7). En el año 2005 la Unión Europea, 
conjuntamente con los Estados miembros, estableció el objetivo de que "el 25% de los 
puestos directivos en el sector público de la investigación estuviera ocupado por 
mujeres ” (Consejo Europeo, 2011 p. 7) 

Con el fin de promover la igualdad de oportunidades para acceder a cargos de elevada 
responsabilidad entre hombres y mujeres, la Comisión propone el desarrollo de una serie 
de iniciativas específicas que promuevan el equilibrio en la toma de decisiones entre las 
que destaca el apoyo a la candidatura de las mujeres al Parlamento Europeo. Además, 
establece como necesaria la supervisión del cumplimiento de los objetivos fijados, entre 
ellos el del 25%. 

El cuarto aspecto a tratar es el de promover la integridad y la dignidad y el poner fin 
a la violencia sexista esta última debe ser abolida en todas sus facetas (psicológica o 
física) para lo cual la Comisión propone entre otras acciones, la elaboración de un informe 
de salud de los hombres y las mujeres. 

Finalmente en el marco de esta Estrategia para la igualdad entre hombres y mujeres 
(2010-2015) se trata el tema de la igualdad en el sector exterior promoviendo la igualdad 
entre hombres y mujeres no solo dentro de las fronteras de la Unión Europea, sino también 
en terceros países apoyándose en otras instituciones internacionales ya mencionadas en 
el presente trabajo (ONU, OIT, Banco Mundial...) (Consejo Europeo, 2011 p. 9). 

2.2.2. Informe anual sobre la igualdad entre mujeres y hombres 

Dicho documento es elaborado por las principales instituciones comunitarias con la 
finalidad de estudiar hechos acaecidos en el año anterior con relación a la igualdad de 
género, así como identificar posibles problemas futuros desarrollando actividades y 
planes de acción para poder evitarlos. (Parlamento Europeo, 2009 p. 1 1) 

Concretamente los objetivos de los diferentes infonnes anuales sobre igualdad que la 
Unión Europea viene elaborando desde el año 2003 pueden resumirse en los siguientes 
(Parlamento Europeo, 2009 p. 12): que se reduzcan las diferencias en las retribuciones 
percibidas por hombres y mujeres, que se fomente la participación activa e igualitaria en 
las responsabilidades privadas y familiares, que mejore la salud y el bienestar laboral, y 
que se lleven a cabo actuaciones que penalicen las discriminaciones de género 
fomentando una superación de los roles y estereotipos tradicionales. 
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El último informe presentado es el correspondiente al año 2013 y en él se establecen 
las disparidades de género que presenta la sociedad europea actual en todas sus facetas 
(sobre todo la laboral). Se pide a las diversas instituciones, Estados miembros y demás 
organismos, su participación activa en el cumplimiento de los objetivos fijados en los 
Tratados así como en las diversas estrategias y planes de acción propuestos con el fin de 
combatir las desigualdades de género 23 . (Parlamento Europeo, 2015a) 

Dicho informe establece la necesidad de mejorar la calidad del empleo, destacando las 
carencias existentes en el sector laboral femenino, abogando por la reducción de las 
disparidades y diferencias salariales y de oportunidades existentes entre hombres y 
mujeres. 

Si bien, confirma que gracias a los progresos realizados por toda la sociedad, la 
situación ha mejorado con respecto a décadas anteriores (de manera cuantitativa) aunque 
todavía queda mucho por hacer para alcanzar los objetivos fijados. (Parlamento Europeo, 
2015a) 

2.2.3. Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) 

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE por sus siglas en inglés) nace 
el 20 de diciembre de 2006 como una entidad autónoma dentro de los organismos 
comunitarios, tras las propuestas de Consejo Europeo y el Parlamento Europeo. 
(European Institute for Gender Equality, 2015) Su sede se encuentra en Vilna, capital de 
Lituania. 

Su misión responde a otorgar respaldo a las instituciones europeas en su esfuerzo por 
fomentar la igualdad entre los hombres y las mujeres; ofreciendo los conocimientos y 
medios necesarios para la elaboración de las políticas nacionales y comunitarias en las 
cuales se establece el principio de igualdad. 

Entre sus objetivos principales destacan el de promover y consolidar la igualdad de 
género dentro del ámbito Comunitario, fomentando la perspectiva de género en todas las 
políticas elaboradas por las instituciones de la Unión Europea y su trasposición a las 


23 Los datos obtenidos en el informe serán estudiados y reflejados en el apartado 2.4. Hechos y cifras 
de la Política de Igualdad Comunitaria. 
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legislaciones de los Estados miembros. Además, se encarga de combatir las 
discriminaciones por razones de sexo y desarrolla activamente campañas de 
sensibilización para los ciudadanos comunitarios con respecto a las cuestiones 
relacionadas con la igualdad de género. (Parlamento Europeo, 2009 p. 14): 

Para conseguir dichos objetivos, el Instituto realiza tareas exhaustivas de recogida de 
datos estadísticos que plasma en sus diversos informes anuales, programas de fomento 
del diálogo a escala europea mediante mesas redondas a las que acuden los principales 
mandatarios de las instituciones europeas. 

Esta institución es la encargada de elaborar estudios y documentos entre los cuales 
destacan la recopilación de estadísticas 24 acerca del cumplimiento de las doce esferas de 
la Plataforma de Acción de Beijín (diseñada por la ONU). Además, trabaja activamente 
en la lucha contra la violencia de género y ha desarrollado una base de datos relacionada 
con esta problemática con la finalidad de ayudar a gobiernos e instituciones a trabajar en 
este tema y conseguir reducir los incidentes. 

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género ha desarrollado el Indice de Igualdad 
de Género del EIGE (European Institute for Gender Equality, 2012; 2014; 2015) un 
indicador cuya finalidad principal es proporcionar una medida de igualdad de manera 
global, fácil de comprender y sencilla. Se trata de un indicador compuesto que pennite 
comparar la situación de igualdad de la Unión Europea con la de sus Estados miembros, 
midiendo la proximidad o lejanía de estos países con los objetivos fijados. Además, 
pennite observar los logros alcanzados en materia de igualdad por la Unión Europea y 
sus miembros. 

Mediante una serie de análisis exhaustivos 25 el EIGE (European Institute for Gender 
Equality, 2014) ha determinado las variables a tener en cuenta para el cálculo de este 
índice. El indicador se compone de ocho variables. Las seis primeras se conocen como 
variables núcleo, y son: empleo, dinero, conocimiento, tiempo, poder y salud; mientras 
que las dos últimas son denominadas variables satélite y se corresponden con la 


24 El último estudio ha sido presentado en 2015 como conmemoración del 20 aniversario de la 
Plataforma de Beijín. El estudio recopila estadísticas relativas a los logros alcanzados en la U.E. en 
cuanto a las doce esferas en estos últimos veinte años. 

25 Parte de los análisis han sido realizados en base a las disposiciones y estadísticas propuestas por la 
Plataforma de Acción de Beijín (ONU), la Carta de la Mujer, la Estrategia para la Igualdad 

entre Mujeres y Hombres 2010-2015 (Comisión Europea), así como la extensa normativa comunitaria 
relacionada con la igualdad de género. 
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intersección de desigualdades y la violencia. Estas dos últimas variables no pueden 
incluirse dentro de las variables núcleo ya que solo son influyentes para un determinado 
porcentaje de la población. Cada dimensión aquí presentada se subdivide a su vez en 
varias subdimensiones (tal y como se muestra en la Figura 2.1). 

Figura 2.1. Dimensiones y subdimensiones del índice de Igualdad de Género 
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Fuente: (European Institute for Gender Equality, 2014) 


En la dimensión empleo, el EIGE analiza la situación laboral de la Unión Europea 
quedando demostrado que las mujeres tienen una menor participación en el mercado 
laboral trabajando principalmente en la economía sumergida o bien en sectores 
tradicionalmente conocidos como “femeninos”. Por otro lado, en cuanto a la dimensión 
dinero, este índice analiza las diferencias salariales o de ingresos percibidos entre 
hombres y mujeres. La variable conocimiento se basa en los datos sobre educación (a 
todos los niveles) concernientes a mujeres y hombres. En cuanto a la dimensión tiempo 
el indicador establece las diferencias existentes entre el tiempo que mujeres y hombres 
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emplean a la vida profesional y a la privada respectivamente. Otra de las dimensiones 
núcleo a tener en cuenta es la salud, a través de la cual se estudian factores como el uso 
de las infraestructuras sanitarias hecho por hombres y por mujeres o las diferencias de 
salud relacionadas con el sexo masculino y femenino. La última de las dimensiones 
núcleo es la variable poder, que estima de qué forma afecta la escasa participación de la 
mujer en los procesos de toma de decisiones en el cumplimiento de los objetivos de 
igualdad. 

Por otro lado, la primera de las dos dimensiones satélite es la de la intersección de 
desigualdades. Sus valores no están incluidos en el cómputo final del índice ya que 
mujeres y hombres no pueden ser considerados como grupos homogéneos. Pero esta 
variable analiza ciertas dimensiones que pueden afectar a la desigualdad de género como 
la discriminación. La segunda dimensión satélite y última variable del índice es la 
violencia por razones de género contra las mujeres. Se basa en las actitudes, normas y 
estereotipos relacionados con la igualdad de género. Al igual que con la dimensión 
anterior, no está incluida en la puntuación del índice de Igualdad de Género. 

Este índice será tomado como referencia a la hora de elaborar el estudio sobre los 
hechos y las cifras de la igualdad de género en la Unión Europea (punto 3.4 de este 
trabajo). 


2.3. LA IGUALDAD EN EL MARCO DE LA POLÍTICA LABORAL 
COMUNITARIA. 

Han sido muchos los avances conseguidos en materia de igualdad, desde que la Unión 
Europea (así como otras organizaciones supranacionales) tomaron consciencia de la 
necesidad de incluir a las mujeres en la sociedad. Gracias a los logros conseguidos en 
materias como la educación y la formación, el acceso de las mujeres al mundo laboral se 
ha incrementado, y con ello sus posibilidades de conseguir plena libertad económica y de 
participación en la toma de decisiones. 
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Si bien, a pesar de los avances, la realidad todavía está lejos de conseguir la igualdad 
deseada por los Tratados Europeos, Directrices, Reglamentos y demás legislación 
nacional e internacional. Hoy en día, la mujer, aunque supone un elevado porcentaje de 
la fuerza de trabajo, se encuentra en su mayoría relegada a sectores con salarios más bajos 
y su presencia en las altas esferas empresariales y políticas es escasa, impidiendo así su 
participación activa en los puestos de alta responsabilidad tanto públicos como privados. 

Gran parte del problema reside en los tópicos y estereotipos por los cuales la mujer 
sigue siendo la principal responsable del cuidado de los hijos, el hogar y la familia, 
quedando relegada de la vida profesional. Afortunadamente, esta concepción está 
cambiando y cada vez son más los hombres que, ayudados de las nuevas políticas y 
oportunidades, participan en las actividades tradicionalmente adjudicadas a la mujer. 
Actualmente, no son solo las mujeres las que luchan por la igualdad, sino que estas 
encuentran respaldo en muchos hombres. Así, tal y como reflejan los resultados obtenidos 
por la Comisión Europea en su Informe sobre Igualdad de Género de 2014 (European 
Commission, 2015 p. 7), mientras el 95% de las mujeres europeas defiende la igualdad 
como derecho comunitario fundamental, un 93% de los hombres opina lo mismo. 

Gracias a las políticas desarrolladas por las diversas instituciones comunitarias, se ha 
conseguido concienciar a la población haciendo que los porcentajes anteriormente citados 
vayan creciendo paulatinamente. 

En materia de empleo, la Comisión Europea es la encargada de elaborar la Política de 
Empleo, de Asuntos Sociales y de Igualdad de Oportunidades a través de la cual se 
pretende una mejora en las condiciones de vida de los ciudadanos de la Unión, 
optimizando el Estado de Bienestar, pilar fundamental de la Unión Europea. 

Ya desde sus inicios en los años cincuenta, la Comunidad Europea del Carbón y del 
Acero (CECA), ofrecía respaldo a sus ciudadanos a través de una política de empleo, que 
otorgaba ayudas a aquellos trabajadores, del carbón y del acero, que veían sus economías 
amenazadas por el despunte de la industria nuclear. (Parlamento Europeo, 2015b p. 1) 

A medida que avanzaban los años y el proceso integrador iba tomando forma, la 
Comunidad Económica Europea, crea en los años setenta el Fondo Social Europeo como 
institución básica en la lucha contra el desempleo. (Parlamento Europeo, 2015b p. 1). 
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Poco a poco fueron sentándose las bases que definirían lo que hoy se conoce como 
Política de Empleo Comunitaria cuyos principales objetivos son: “la promoción de un 
nivel de empleo elevado mediante el desarrollo de una estrategia coordinada, en 
particular, para potenciar una mano de obra cualificada, formada y adaptable y 
mercados laborales con capacidad de respuesta al cambio económico. ” (Parlamento 
Europeo, 2015b). Lo que se traduce en el alcance del pleno empleo y que dicho empleo 
sea de calidad, justo y libre, donde los trabajadores tengan derecho a la información y 
sean consultados para los temas de interés. Además, la política también pretende, en un 
aspecto más social, la lucha contra la pobreza y la exclusión social, la igualdad de género 
y una modernización de los sistemas de trabajo que favorezcan el aumento de la capacidad 
competitiva de la Unión Europea en todos los sectores. 

Dichos objetivos han sido desarrollados en una serie de estrategias y planes de acción, 
entre los que destacan la Estrategia de Lisboa (2000), también conocida como Agenda 
Lisboa cuyo objetivo principal era convertir a la Unión Europea para el año 2010 en "la 
economía basada en el conocimiento más competitiva y dinámica del mundo, capaz de 
crecer económicamente de manera sostenible con más y mejores empleos y con mayor 
cohesión social. ” (Parlamento Europeo, 2004b). Entre las premisas especificadas en esta 
estrategia (la creación de un mercado interior competitivo y sostenible, la mejora de los 
servicios financieros, las políticas macroeconómicas, el aumento de poder de información 
de los trabajadores europeos...) cabe destacar aquella relacionada con la lucha por la 
igualdad de género en el sector laboral. La Estrategia de Lisboa proponía la creación de 
más y mejores puestos de trabajo aumentando la tasa de empleo hasta un 70% de la 
población antes del año 2010, estableciendo un objetivo intermedio para el año 2005 de 
un 65%. Dentro de este apartado, se pretendía facilitar la conciliación de la vida familiar 
y laboral con el fin de ayudar a las mujeres a participar en la fuerza de trabajo. Gracias a 
estas disposiciones, se consiguió aumentar la tasa de participación de empleo femenina 
de un 51% en 1999 a un 60% en el año 2010. (Parlamento Europeo, 2004b). 

Con el estallido de la crisis financiera en 2008, la economía mundial, y con ella la 
europea, se vio afectada por una profunda recesión que ralentizó el crecimiento y trajo 
consigo un gran aumento de la tasa de desempleo, de los empleos temporales y de mala 
calidad. A través de la Política de Empleo desarrollada por la Unión Europea se pretende 
impulsar de nuevo la economía (prueba de ello es el crecimiento del 0,9% experimentado 
por el PIB de la zona euro en el año 2014 (datosmacro.com, 2015)). 
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En base a estas premisas, la Comisión Europea, apoyada por el resto de organismos 
comunitarios, es consciente de la necesidad de “aceptar que la cada ve: mayor 
interdependencia económica exige también una respuesta más decidida y coherente a 
nivel político ” tal y como afmnaba el expresidente de la Comisión José Manuel Durao 
Barroso (Comisión Europea, 2010b). En un intento por conseguir esa “respuesta más 
decidida y coherente" las instituciones europeas pusieron en marcha una estrategia en el 
año 2010 conocida como Europa 2020 que se prevé como un medio de desarrollo de una 
economía creciente, integradora, inteligente y sostenible, que haga frente a las 
transformaciones por las que la Unión Europea está pasando, fij ando una fecha límite de 
diez años desde el momento de su firma. 

Dicha estrategia se basa en tres pilares fundamentales (Comisión Europea, 2010b p. 
5): El crecimiento inteligente basado en el desarrollo la innovación (I+D+i), el 
crecimiento sostenible a favor de un uso más eficiente y eficaz de los recursos disponibles 
de manera ecológica y competitiva, permitiendo tanto a las generaciones presentes como 
a las futuras poder disfrutar de sus beneficios y el crecimiento integrador fomentando el 
impulso del nivel de empleo en Europa así como la cohesión social y territorial. 


Para conseguir esas disposiciones, la estrategia propone el alcance de una serie de 
objetivos previstos para el año 2020 tal y como se expone en el texto de la estrategia 
(Comisión Europea, 2010b): 

Empleo: la Estrategia Europa 2020 pretende el alcance del pleno empleo, 
sostenible e igualitario, y fija un objetivo claro, para el año 2020 “el 75% de la 
población de entre 20 y 64 años debería estar empleada” 

I+D: se pretende una mejora en la tecnología y la innovación desarrollada por la 
Unión Europea. El objetivo fijado para el año 2020 es que “el 3 °odel PIB de la UE 
debería ser invertido en I+D” 

Cambio climático y sostenibilidad energética: se pretende el alcance del objetivo 
“20-20-20", es decir, reducir las emisiones de CO 2 hasta un 20% (o como máximo 
un 30% dependiendo de las condiciones); alcanzar un uso de energías renovables 
del 20% y aumentar la eficiencia energética en otro 20% 

Educación: para el año 2020 “la tasa de abandono escolar deberá ser inferior al 
1 0% y al menos el 40% de la población más joven debería tener estudios superiores 
completos ” 


61 


Lucha contra la pobreza y la exclusión social: el alcance de la plena integración 
social, luchando contra la pobreza y la exclusión consiguiendo que estos problemas 
“amenacen a 20 millones de personas menos ” en el año 2020 

Se trata de una serie de objetivos interrelacionados, para cuyo cumplimiento se hace 
necesario un esfuerzo internacional, pero también nacional, impulsado por los propios 
gobiernos de los Estados miembros. Es por eso que la Comisión, propone la trasposición 
de dichos objetivos en planes de acción nacionales que sustenten su cumplimiento. Para 
ello, desde Europa se proponen siete iniciativas (Comisión Europea, 2010b p. 6): 

"Unión por la innovación ” con la finalidad de mejorar el acceso a la financiación 
para proyectos de investigación, garantizando que las ideas innovadoras puedan 
convertirse en productos y servicios que favorezcan al crecimiento del empleo en 
Europa 

"Juventud en movimiento’’ mejorando los diferentes Sistemas Educativos de los 
Estados miembros, facilitando el acceso de los jóvenes al mercado laboral europeo 
“Una agenda digital para Europa " con el fin de acelerar el despliegue de internet 
y la alta velocidad de navegación accediendo (familias y empresas) a los beneficios 
del mercado Online 

"Una Europa que utilice eficazmente los recursos” desanclando el concepto de 
crecimiento ligado a utilización de recursos, favoreciendo una economía más verde 
y sostenible mediante la utilización de energías renovables y la disminución de las 
emisiones de carbono a la atmósfera 

"Agenda de nuevas cualificaciones y empleos” que modernice los mercados 
laborales y potencie la autonomía de los trabaj adores europeos, y que estos puedan 
desarrollar sus capacidades aumentando su participación en el empleo y 
favoreciendo la movilidad laboral 

"Una política industrial para la era de la mundialización ” mejorando el entorno 
empresarial, favoreciendo sobre todo a las PYMES apoyándose en una base 
industrial fuerte, sostenible y competidora 

“Plataforma europea contra la pobreza ” con la finalidad de que los beneficios del 
crecimiento y del empleo sean globalmente compartidos, disminuyendo la pobreza 
y exclusión social, permitiendo a las personas vivir con dignidad 
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Dichas iniciativas, han de servir como guía para superar las adversidades a las que 
Europa, junto con el resto del mundo, ha de enfrentarse para recuperarse completamente 
de la crisis. La Comisión, prevé tres escenarios de recuperación para la década 2010- 
2020. En primer lugar, una recuperación sostenible, basada en el éxito de la presente 
estrategia mediante una acción conjunta de gobiernos, instituciones y ciudadanos; en 
segundo lugar, una recuperación tibia mediante un ritmo de crecimiento lento, debido a 
una escasa aplicación y de manera descoordinada de los planes de acción y reforma 
propuestos por Europa, lo que en tercer lugar, aumentará el riesgo de sufrir un incremento 
las tasas de desempleo y la pérdida progresiva de la riqueza de Europa sumiendo a la 
población en el desamparo de una década perdida (Comisión Europea, 2010b p.10). 
(Véase Figura 2.2). 
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Figura 2.2: Hipótesis de recuperación de la estrategia 2020 


Hipótesis i : Reciiperacióti sosten /ble 
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Hipótesis 2: Recuperación tibia 
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Fuente: (Comisión Europea, 2010b) 


En base a estas tres hipótesis, la Unión Europea alega que: “debemos tomar medidas 
si queremos que nuestra generación y las generaciones venideras puedan seguir 
disfrutando de una vida de alta calidad y sana, sostenida por el modelo social único de 
Europa. Precisamos una estrategia para convertir a la UE en una economía inteligente, 
sostenible e integradora caracterizada por unos altos niveles de empleo, productividad y 
cohesión social. Esta es la Estrategia Europa 2020, una agenda para todos los Estados 
miembros, que tiene en cuenta las diferentes necesidades, los diversos puntos de partida 
y las especificidades nacionales con el fin de promover el crecimiento para todo ” 
(Comisión Europea, 2010b p. 12). 
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2.4. HECHOS Y CIFRAS DE LA POLÍTICA DE IGUALDAD COMUNITARIA. 


Desde sus inicios la Unión Europea está sumergida en un profundo debate sobre cómo 
mejorar la integración laboral de la mujer, estableciéndose esta premisa como aspecto 
básico para la mejora de la posición competitiva de Europa con su consecuente 
crecimiento económico. 

Las instituciones comunitarias, lideradas por la Comisión Europea, a través de la 
Política de Empleo y el resto del acervo comunitario correspondiente a la igualdad, son 
las encargadas de conseguir que los objetivos fijados en los diferentes documentos y 
planes de acción se cumplan tanto a nivel supranacional como dentro de los propios 
Estados miembros mediante políticas coordinadas. 


2.4.1. Datos sobre educación 

Los Estados miembros de la Unión Europea con unanimidad tienen, o planean tener, 
políticas de igualdad de género total en lo que respecta a la educación. Para conseguirlo, 
en base a las disposiciones propuestas por la Comisión Europea, los países cuentan con 
una serie de métodos (Eurydice y European Commission, 2010) como la orientación 
profesional o la enseñanza sensible a los aspectos sobre igualdad de género. 

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos puestos en conseguir la igualdad, los centros 
educativos de la Unión Europea todavía están lejos de trascender a los roles y estereotipos 
que impiden la existencia de un sistema educativo igualitario. A fin de conseguir los 
objetivos y evitar la desigualdad, la Unión Europea basa sus disposiciones en cuanto a 
educación en dos políticas distintas (Eurydice y European Commission, 2010). Por un 
lado, en la abolición del acoso y la violencia de género en las escuelas y en segundo lugar, 
mediante políticas de paridad que incrementen la participación femenina en el sistema 
educativo comunitario. 

En la Unión Europea son más las niñas que finalizan los estudios (primarios, 
secundarios y superiores), mientras que los varones tienden a retirarse más temprano del 
sistema educativo para acceder al mercado laboral. 

A continuación será analizada la situación sobre los distintos niveles de educación en 
función de la igualdad de género en todos los Estados miembros de la Unión Europea de 
los 28 de manera colectiva y resaltando los datos más relevantes. 
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En cuanto a la educación primaria y estudios inferiores, aunque no se puede hablar de 
un problema relevante en cuanto a la Tasa Bruta de Matriculación, en la Unión Europea, 
todavía no se ha alcanzado el objetivo de igualdad de oportunidades de formación. En la 
mayoría los países comunitarios, el número de niños que accede a este nivel educativo es 
superior al número de niñas. (Véase Tabla 2.1.) 


Tabla 2.1. Porcentaje de mujeres y hombres de entre 15 y 64 años que han cursado 
estudios de educación primaria y niveles inferiores en la UE 28 (2014). 



Total 

Hombres 

Mujeres 

EU28 

27.4(b) 

27.6(b) 

27.2(b) 

BE 

29.5(b) 

30.9(b) 

28. 1 (b) 

BG 

22.6(b) 

23.2(b) 

22.0(b) 

CZ 

12.4(b) 

10.9(b) 

13.9(b) 

DK 

28.4(b) 

30.1 (b) 

26.7(b) 

DE 

19.7(b) 

18.6(b) 

20.8(b) 

EE 

15.1 (b) 

18.3(b) 

12.0(b) 

IE 

25.6(b) 

28.5(b) 

22.7(b) 

EL 

33.1 (b) 

34.7(b) 

31.6(b) 

ES 

44.5(b) 

46.6(b) 

42.3(b) 

FR 

25.8(b) 

25.3(b) 

26.4(b) 

HR 

20.8(b) 

18.5(b) 

23. 1 (b) 

IT 

42. 3 (b) 

44.2(b) 

40.5(b) 

CY 

26. 1 (b) 

26.9(b) 

25.3(b) 

LV 

16.1 (b) 

20.0(b) 

12.6(b) 

LT 

14.2(b) 

16. l(b) 

12.5(b) 

LU 

24.9(b) 

23 . 1 (b) 

26.6(b) 

HU 

22.0(b) 

20.8(b) 

23.2(b) 

MT 

53.6(b) 

53.9(b) 

53.4(b) 

NL 

28.8(b) 

28.4(b) 

29. 1 (b) 

AT 

20.3(b) 

17.3(b) 

23.2(b) 

PL 

15.5(b) 

16.2(b) 

14.9(b) 

PT 

56.3(b) 

60.7(b) 

52.2(b) 

RO 

31.2(b) 

29. 1 (b) 

33.3(b) 

SI 

18.4(b) 

17.4(b) 

19.4(b) 

SK 

15.2(b) 

14.1(b) 

16.3(b) 

FI 

20.1(b) 

22.6(b) 

17.6(b) 

SE 

22.1(b) 

23.2(b) 

21.1 (b) 

UK 

20.9(b) 

20.2(b) 

21.6(b) 

IS 

33.9(b) 

34.6(b) 

33.2(b) 

NO 

24.6(b) 

25.3(b) 

23.8(b) 


Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat 2015. 

(b) Datos que rompen series de tiempo 

Francia, Luxemburgo, Hungría, Holanda, Austria, Rumania, Eslovenia y Eslovaquia, 
donde el porcentaje de mujeres comprendidas entre los 15 y los 64 años en el año 2014 
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que había cursado estudios de educación primaria era superior al porcentaje de hombres 
comprendidos entre esas edades para ese mismo año. 

Aunque este aspecto no supone un problema relevante ya que los niveles de 
matriculación son elevados tanto en niños como en niñas, en el sistema educativo de la 
Unión Europea todavía persisten aspectos preocupantes que se deben tener en cuenta. De 
manera generalizada, los niños tienden abandonar los estudios antes que las niñas y suelen 
presentar menores rendimientos reflejados en sus calificaciones. (Véase Tabla 2.2. y 
Gráfico 2.1.) 

Tabla 2.2. Porcentaje de niños y niñas que poseen estudios de educación primaria 
pero que abandonan prematuramente el Sistema Educativo (2014). 



Hombres 

Mujeres 

EU 28 

12,70 

9,50 

BE 

11,80 

7,70 

BG 

12,80 

12,90 

CZ 

5,80 

5,20 

DK 

9,30 

6,00 

DE 

10,00 

8,90 

EE 

15,30 

7,50 

IR 

8,00 

5,70 

EL 

11,50 

6,60 

ES 

25,60 

18,10 

FR 

9,50 

7,40 

HR 

3,10 

2,30 

IT 

17,70 

12,20 

CY 

11,20 

2,00 

LV 

11,70 

5,10 

LT 

7,00 

4,60 

LU 

8,30 

3,70 

HU 

12,50 

10,30 

MT 

22,30 

18,30 

NL 

10,30 

6,80 

AT 

7,60 

6,50 

PL 

7,30 

3,30 

PT 

20,70 

14,10 

RO 

19,50 

16,70 

SI 

6,00 

2,70 

SK 

6,90 

6,60 

FI 

11,90 

7,20 
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SE 

7,30 

6,00 

UK 

12,80 

10,70 

IS 

24,30 

13,50 

NO 

12,90 

10,40 

CH 

5,50 

5,40 


Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat (2015) 
(b) Datos que rompen series de tiempo 
(u) Escasa fiabilidad 


Gráfico 2.1. Porcentaje de niños y niñas que poseen estudios de educación 
primaria pero que abandonan prematuramente el Sistema Educativo (2014). 



w 

■ Hombres ■ Mujeres 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat (2015) 


Con excepción de Bulgaria, en todos los países de la Unión Europea el porcentaje de 
niños que abandona los estudios tras finalizar la primaria es superior al de niñas. Países 
como España (a la cabeza de la Unión), Italia, Portugal o Malta presentan altas tasas de 
abandono escolar tanto para niños como para niñas, ambas muy por encima de la media 
europea de 12.7% de niños frente al 9.5% de niñas. Esto ha influido seriamente en su 
recuperación tras la crisis económica ya que son países caracterizados por presentar unos 
mercados laborales sustentados por profesiones que requieren baja cualificación. Con la 
recesión y la burbuja inmobiliaria estas profesiones se han visto seriamente afectadas y 
sus ocupantes se han visto incapaces de encontrar otro trabajo debido a su escasa 
formación. 
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Gender gap In entry into first job (in months) 


Cabe destacar el caso de Islandia, país que a pesar de su economía, presenta unas 
elevadas tasas de abandono escolar masculino, aunque el femenino se mantiene estable. 

Gráfico 2.2. Brecha de género en la transición de la escuela al mercado laboral 



Fuente: (Eurovean Commission. 2014) 

En lo que respecta a la educación secundaria, las tendencias siguen la misma línea. 
Aunque las tasas de matriculación en educación secundaria en los países de la Unión 
Europea están por encima de la media global (tal y como se veía en el apartado referente 
a las cifras internacionales en este estudio), los problemas con respecto al abandono 
escolar por sexos siguen presentes. El porcentaje de mujeres que finaliza los estudios de 
Educación Secundaria Obligatoria es muy superior al de los hombres. (Véase Tabla 2.3. 
y Gráfico 2.2.) Aquí, la Unión Europea difiere del panorama mundial, ya que la 
problemática sexista y de violencia de género en los institutos y centros educativos es 
menos significativa que en otras zonas del planeta. Gracias a ello, las adolescentes 
europeas pueden continuar sus estudios sin ser coaccionadas por estos hechos. 
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Tabla 2.3. Población de mujeres y hombres entre 15 y 64 años que ha completado 
los estudios de Educación Secundaria e inician estudios superiores en la Unión 
Europea (2014). 



Hombres 

Mujeres 

EU28 

79,9 

84,7 

BE 

81 

87,8 

BG 

85,8 

85,8 

CZ 

89,9 

91,4 

DK 

68,2 

76,9 

DE 

75,4 

79 

EE 

78,2 

89,2 

IE 

91,2 

94 

EL 

85,1 

91,7 

ES 

60,4 

71,4 

FR 

87,2 

89,9 

HR 

95 

97,6 

IT 

76,6 

83,2 

CY 

87,1 

97,4 

LV 

82,5 

91 

LT 

90 

92,8 

LU 

72,1 

75,3 

HU 

83,3 

87,3 

MT 

72,4 

78,8 

NL 

75 

83,6 

AT 

89,5 

89,6 

PL 

87,4 

93,6 

PT 

67,4 

76,8 

RO 

78,4 

81,1 

SI 

87,3 

93,3 

SK 

90,6 

91,3 

FI 

83,9 

88,9 

SE 

85,2 

88,7 

UK 

82,7 

85,5 

IS 

52,3 

70,4 

LI 




Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat (2015) 


Una de las principales cuestiones que preocupan en la Unión Europea en cuanto al 
tema de la educación, es la participación de la población en los estudios superiores. Uno 
de los aspectos clave de la Estrategia 2020 es alcanzar el porcentaje de un 40% de la 
población comprendida entre los 30 y 34 años que posea estudios superiores en el año 
2020. (Comisión Europea, 2010c). 

En todos los Estados miembros sin excepción, el porcentaje de mujeres que accede a 
los estudios de grado superior, universidad o cursos de formación superior, es más alto 
que el de hombres. Esto se debe a la elevada tasa de abandono escolar masculina, que 
todavía persiste no solo en la Unión Europea sino en el mundo en general. Como ya se ha 
demostrado, los hombres tienden a acceder al mercado laboral a una edad más temprana 
que la de las mujeres. Esta edad suele corresponder con los años de Educación 
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Secundaria. Mientras las mujeres continúan sus estudios superiores, los hombres 
prefieren insertarse en el mercado de trabajo comenzando su carrera profesional en 
empleos que requieran bajos niveles de educación. 

En la actualidad, la brecha de género en cuanto a estudios superiores en la Unión 
Europea se sitúa en -4,8 p.p. (84,7% para las mujeres, 79.9% para los hombres). Esto 
quiere decir que el porcentaje de mujeres con estudios superiores en el año 2014, era 4,8 
veces superior al porcentaje de hombres en esas condiciones. Actualmente la mayoría de 
los países comunitarios se encuentran por encima de la media, solo unos pocos 
(Dinamarca, Alemania, España, Luxemburgo, Malta, Portugal, Rumania, Islandia y 
Noruega) presentan porcentajes inferiores al total de la UE-28. (Véase Gráfico 2.3.) 

Gráfico 2.3. Porcentaje de mujeres y hombres de entre 15 y 64 años que han 
Analizado los estudios de educación secundaria y acceden a la educación superior en 
la Unión Europea (2014). 

120 

100 



ta 

■ Hombres «Mujeres 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat (2015) 


Aunque el porcentaje de mujeres con estudios superiores sea mayor al de hombres, es 
cierto que sus principales áreas de conocimiento e interés son aquellas relacionadas con 
las artes y las humanidades (áreas tradicionalmente femeninas). 

Con la finalidad de eliminar estos estereotipos y conseguir una mayor inclusión de las 
mujeres en las áreas de conocimiento principalmente desarrolladas por los varones 
(ingenierías, matemáticas, ciencias...), la Unión Europea propone un programa de 
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orientación profesional que deberá ser desarrollado por los institutos y escuelas de los 
Estados miembros. Este tipo de programas sensibles a la igualdad de género ha sido ya 
implantado en algunos países comunitarios, aunque su orientación es principalmente 
hacia las mujeres, datando de abrir sus mentes en la elección de carreras que se alejen de 
los roles y estereotipos tradicionales. Es decir, mediante los programas de orientación 
vocacionales, se pretende una mayor participación de las mujeres en carreras tecnológicas 
y científicas. (Véase mapa 2.1.) 


Mapa 2.1. Países que han desarrollado programas de Orientación Vocacional 
para la inclusión de las mujeres en carreras de ciencias y tecnología 



Gender-sensitive 
vocational guidance exists 


No specific 
vocational guidance 


Data not available 


Fuente: (Eurydice y European Commission, 2010) 

La inclusión de las mujeres en el sistema educativo guarda mucha relación con su 
integración en el mercado laboral. La Unión Europea, trabaja activamente por la igualdad 
de género en las escuelas, institutos y universidades, con la finalidad de conseguir un 
sistema más igualitario. 
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2.4.2. Datos sobre empleo 


Gracias al esfuerzo conjunto realizado por instituciones y gobiernos, en la actualidad 
la presencia de mujeres en el mercado laboral de la Unión Europea es muy superior a la 
de hace tan solo diez años. Sin embargo, a pesar de que el porcentaje de mujeres con 
estudios superiores es mayor al de hombres, todavía no disfrutan de las mismas 
oportunidades en el mercado laboral. Al igual que en el resto del mundo, en la Unión 
Europea todavía persisten las desigualdades entre mujeres y hombres en el empleo y 
requieren de atención y mejora. 

Para medir la participación femenina en el mercado laboral de la Comunidad, es 
necesario comparar la llamada Brecha de Género por ratios de empleo, es decir, "la 
diferencia entre los ratios de empleo entre hombres y mujeres de entre 20 y 64 años" 
(Eurostat, 2015a) (véase Gráfico 2.4). El porcentaje correspondiente a dicha brecha en el 
año 2014 :<> para la Unión Europea de los 28, media de todos los Estados miembros, era 
del 11,5%, frente al 16,1% en el año 2004, si bien, a pesar de que las disposiciones 
propuestas por la Comisión son comunes para todos los Estados miembros, se trata de 
meras recomendaciones que los gobiernos nacionales pueden incorporar en sus 
legislaciones o no. Debido a esto, la evolución de la inclusión de la mujer en los diferentes 
mercados laborales de las naciones que componen la Unión Europea, no ha sido unificada. 

Aunque existe una clara evolución general en todos los países comunitarios, en la 
franja de edad comprendida entre los 20 y los 64 años, el número de hombres que posee 
un empleo es superior al de mujeres en esas condiciones. 


26 Último dato conocido a través de la base de datos Eurostat. http://ec.europa.eii/eurostat 
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Gráfico 2.4. Brecha de género por ratios de empleo en países representativos de 
la UE-28 (2004-2014) 



cjeo 

■ 2004 ■ 20 14 


Fuente: Eusrostat (Unión Europea, 2015a) 

Países como Malta, con un 46,9% en 2004 y un 28,4% en 2014, Italia, cuyo porcentaje 
en el 2004 era del 26,4% y en 2014 del 19,4%, o Grecia, con un 30,1% y un 18,3% en 
2004 y 2014 respectivamente, se encuentran a la cabeza de la desigualdad presentando 
las mayores diferencias entre hombres y mujeres empleados. Son estas tres naciones en 
las cuales las mujeres se ven más desfavorecidas a la hora de obtener un trabajo e 
incorporarse al mundo laboral. (Véase Gráfico 2.4. y anexo 2). 

Los países del norte de Europa como Finlandia, con una brecha del 1,9% en 2014 
frente al 4,8% de 2004, Lituania, que disminuyó su brecha de género en el empleo del 
8,4% al 2,5% en los años del periodo y Letonia, que pasó del 9,4% al 4,6%, son aquellos 
en los que existen menos desigualdades en el número de mujeres y hombres empleados. 
Es destacable que son estos últimos países los que presentan las mejores tasas de igualdad 
en todas sus facetas, gracias en parte a una mejor adaptación de las recomendaciones 
propuestas por la Comisión Europea, así como unos rasgos culturales más integradores, 
distintos a aquellos característicos de las sociedades del sur. 
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Si bien las tendencias son positivas, una serie de países han visto empeorada la 
diversidad de su mercado laboral, aumentando la brecha de género por ratios de empleo, 
tal es el caso de naciones como Suecia, 4,1% en 2004 y 4,6% en 2014, aunque sus datos 
de igualdad siguen siendo muy positivos y este aumento no es significativo, y Estonia que 
aumentó su brecha del 6,2% al 7,7% en los años del periodo, aunque estas dos naciones 
siguen presentando datos situados por debajo de la media Europea (1 1,5%); situación en 
la que ya no se encuentran Polonia, que pasó del 12,3% en 2004 al 14,2% en 2014, 
Eslovaquia, 14,2% y 14,6% respectivamente en 2004 y 2014 o Rumania, cuya tasa 
aumentó del 12,3% en 2004 al 16,7% en 2014 convirtiéndose en el país en el cuál la 
inclusión de las mujeres en el mercado laboral se ha visto más afectada frente a la 
situación de hace diez años. Sin embargo, aunque estos cinco países han presentado 
problemas a la hora de contener la brecha de género en el acceso al mercado laboral, 
todavía se encuentran muy lejos de alcanzar a los tres países que lideran la tabla de 
desigualdades entre hombres y mujeres en este aspecto. 

A pesar de que las mujeres poseen niveles de estudio y calificaciones superiores a las 
de los hombres, la igualdad de oportunidades de acceso al mercado laboral entre mujeres 
y hombres, todavía está lejos de alcanzarse, aunque la evolución es favorable. (Véanse 
Gráfico 2.5 y 2.6.) 
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Gráfico 2.5. Participación masculina en la fuerza laboral de la UE28 en 
función del nivel de estudios. 
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Fuente: (Eurostat, 2013) 

Los datos sobre Malta no están incluidos 


Gráfico 2.6. Participación femenina en la fuerza laboral de la UE28 en función 
del nivel de estudios. 
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significativa que ha de ser analizada en lo que respecta al empleo es la brecha salarial de 
género. 

En cuanto a la brecha salarial, es importante diferenciar entre su cálculo ajustado frente 
al no ajustado. La b recha salarial de género no ajustada entre hombres y mujeres 
(Comisión Europea, 2014 p. 3), se calcula como un porcentaje del salario percibido por 
las mujeres respecto al de los hombres, y representa el promedio de las diferencias entre 
los ingresos brutos por hora de trabajadores de sexo masculino y femenino. Los ingresos 
brutos son los salarios que percibe directamente un trabajador antes de que se aplique 
cualquier deducción. El segundo método es la conocida como brecha salarial de género 
ajustada la cual se calcula teniendo en cuenta variables que se basan en decisiones 
personales realizadas por los individuos tales como la decisión de una mujer de emplearse 
en un trabajo a tiempo parcial, para poder disponer de más horas para el cuidado de los 
hijos y del hogar. (Grimshaw Damian y Rubery Jill, 2002). 

Tomaremos como referencia la brecha salarial de género no ajustada ya que es el 
método de cálculo empleado por la Unión Europea en su base de datos Eurostat. 

La brecha salarial de género no ajustada de la Unión Europea existe a pesar de que las 
mujeres obtienen mejores resultados académicos que los hombres. La diferencia salarial 
entre mujeres y hombres se situaba en el año 20 13 27 en un 16,4%. Esto quiere decir que 
de media, las mujeres de la Comunidad cobran un 16,4% menos que los hombres por las 
mismas horas de trabajo desempeñadas. El panorama europeo en cuanto a la desigualdad 
en las retribuciones no es muy alentador. (Véase mapa 2.2. y Gráfico 2.7.) La mayoría de 
los Estados miembros se encuentran por encima de la media. Los países con peores datos 
son: Estonia (29,9%), Austria (23%), la República Checa (22,1%) y Alemania (21,6%); 
mientras que los más igualitarios en cuanto al pago de los salarios son: Eslovenia (3,2%), 
Malta (5,1%), Polonia (6,4%) e Italia (7,3%). 


27 Último dato conocido a través de Eurostat 
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Mapa 2.2. Brecha salarial de género en los países de la UE-28 (2013). 



Legend 

¿J 3.2 -13.3 ■13.3-164 ■ 16.4 - 29 9 


Fuente: Eurostat (2015) 

Gráfico 2.7. Brecha de género salarial en la UE28 



l Women employment rate (in%) 
Men employment rate (in%) 


Fuente: Eurostat (2015) 
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Esta diferencia en la retribución viene ocasionada por una serie de factores. El primero 
de ellos es aquel conocido como "discriminación directa” (Comisión Europea, 2014) se 
trata de un incumplimiento del principio de igualdad de retribución por el mismo trabajo 
desempeñado establecido en los tratados fundacionales de la Unión. Mediante este tipo 
de discriminación, las mujeres reciben un trato menos favorable que el de los varones, 
percibiendo ingresos menores por las mismas horas de trabajo. 

Otro de los factores a tener en cuenta, es el hecho de que mujeres y hombres no trabajan 
mayoritariamente en los mismos sectores dentro de las fronteras de la Unión Europea. 
Las mujeres tienden a trabajar en empleos peor remunerados como las 
telecomunicaciones, la hostelería o las ventas en pequeños comercios. Solo en el caso de 
la sanidad, sector altamente remunerado, las mujeres superan al porcentaje de hombres, 
ya que suponen el 80% del total de la fuerza de trabajo en ese sector. (Comisión Europea, 
2014). 

El hecho de que las mujeres europeas, al igual que en el mundo en general, sean las 
que soporten la carga de desempeñar los trabajos no remunerados del hogar, cuidado de 
los hijos y de la familia, hace que trabajen un menor número de horas que los hombres, 
llegando incluso a abandonar sus cameras profesionales temporal o totalmente. (Véase 
Gráfico 2.8.) 

Gráfico 2.8. Porcentaje de mujeres y hombres entre 20 y 49 años que reducen sus 
jornadas laborales para el cuidado de los hijos menores de 8 años en la UE. (2010) 
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Fuente: European Commission Database (2015) 
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En la mayoría de los países de la Unión Europea, las madres trabajadoras ven más 
afectada su vida profesional que los padres con empleo. El Gráfico 2.9 muestra las 
diferencias en los ratios de empleo entre mujeres y hombres con niños menores de 12 
años, frente a aquellas personas que no tienen hijos. Puede apreciarse que en todos los 
países de la Unión, las mujeres son las que sufren las consecuencias de tener que 
abandonar su empleo voluntaria o forzosamente debido a la maternidad. 


Gráfico 2.9. Diferencias en los ratios de empleo entre mujeres y hombres con hijos 
menores de 12 años y aquellas personas sin hijos (2010) 28 . 



Fuente: (European Commission, 2014) 

Existen dos casos dignos de mención: Dinamarca y Suecia, países en los cuales el 
gobierno ha desarrollado una nueva política que trata de ayudar a las mujeres a conciliar 
su vida personal con la profesional e integrar al hombre en las tareas no remuneradas sin 
que por ello vea perjudicada su carrera. Este nuevo sistema se conoce como 
Flexiseguridad. El modelo danés de flexiseguridad, aunque se presente como una política 
moderna de la época de los 2000, tiene sus orígenes en el s. XIX, época de grandes 
negociaciones entre patronales y sindicatos por conseguir un sistema de empleo que 
proporcionase beneficios mutuos. A finales del s. XX, el gobierno danés volvió a tomar 
en consideración los acuerdos tripartitos, empresarios-trabajadores-Estado, a los que se 
había llegado en el siglo anterior para confeccionar un nuevo sistema de gobierno que 
mejorase la situación de desempleo y pérdida de empleo que vivía el país. En 1994 se 


28 Último año del que se disponen datos. 
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crea una política activa de empleo en el país, que pasa a conocerse como modelo de 
flexiseguridad y cuyo principal objetivo era reducir el desempleo estructural. 29 
Posteriormente, esa primera política laboral ha sido mejorada a través de nuevas políticas 
de empleo ligadas a políticas de bienestar. El actual modelo danés de flexiseguridad se 
compone de tres elementos que crean el denominado "triángulo de oro” (Gobierno de 
Dinamarca, 2015): flexibilidad, seguridad laboral y políticas activas de empleo. 

El primero de los elementos, la flexibilidad, se traduce en la posibilidad para los 
empresarios de contratar y despedir trabajadores libremente. Esto hace posible una 
rotación natural de los trabajadores en las diferentes etapas del ciclo económico, 
coyuntura, estancamiento, recesión. Actualmente, el 25% de los trabajadores del sector 
privado en Dinamarca rotan de trabajo cada año (Gobierno de Dinamarca, 2015). 

Este elemento por sí solo puede suponer más una ventaja para los empresarios, dejando 
a un lado a los trabajadores sobre todo en las épocas en las que la economía sufre. Sin 
embargo, mediante los otros dos factores que completan el triángulo, se permite 
establecer un balance positivo para los tres: empresarios, trabajadores y Estado. (Véase 
Figura 2.3.) 

Por lo tanto, la flexibilidad del sistema debe ir acompañada de la seguridad frente al 
desempleo. Esto se convierte en la garantía que el gobierno proporciona a los parados de 
otorgarles cuantiosas prestaciones por desempleo. En la actualidad estas prestaciones 
ascienden hasta el 90% del salario para los trabajadores que reciben peores 
remuneraciones en sus actuales empleos (Gobierno de Dinamarca, 2015). 

Finalmente, ambos conceptos deben ser asociados al tercer factor del triángulo, la 
creación de políticas de empleo activas mediante las cuales guiar y educar a los 
trabajadores desempleados hacia las posibilidades que el mercado laboral de su país les 
ofrece. El gobierno de Dinamarca (Gobierno de Dinamarca, 2015) emplea 
aproximadamente el 1,5% de su P1B en diseñar y fomentar este tipo de políticas. 


29 Desempleo estructural: Desempleo causado por cambios en la estructura de la economía, como 
aumentos de la demanda de mano de obra en unas industrias y disminuciones en otras, que impide que 
la oferta de empleo se ajuste a la velocidad que debería. Se diferencia del desempleo friccional en que 
este último suele ser a corto plazo. (Investopedia, 2015) 
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Figura 2.3. El triángulo de oro de la Flexiseguridad 
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Fuente: Comisión Europea 

Gracias al desarrollo y puesta en marcha de este modelo, los ratios de empleo en 
Dinamarca superan el 75% (Gobierno de Dinamarca, 2015) permitiéndole ser una de las 
economías más potentes de Europa. Posterionnente el modelo fue trasladado a los países 
del Norte de Europa, como Suecia. 

Por lo tanto la flexiseguridad ofrece un triple beneficio. Por un lado, las empresas 
disponen de la flexibilidad y libertad de rotación de plantilla, respaldados por el Estado; 
por otro lado, los trabajadores, además de disfrutar de una mayor y mejor seguridad y 
calidad de trabajo, poseen mayores facilidades para el cambio de empleo, accediendo a 
trabajos más interesantes (desde la perspectiva económica, de horarios, de sectores...); 
finalmente, el Estado se beneficia de estas rotaciones y de la seguridad ofrecida a los 
trabajadores ya que estos aumentan su productividad y reportarán mayores beneficios 
tanto a sus empresas como a la economía del país. 

Teniendo en cuenta las altas tasas de desempleo que presentan los países de la periferia 
de la Unión Europea, entre ellos España, Grecia, Italia, Portugal e Irlanda, se hace 
necesaria una actuación no solo estatal, sino supranacional con la finalidad de mejorar 
esta situación. Tal es el éxito de la flexiseguridad, que en el año 2007 la Unión Europea, 
por medio de la Comisión decidió adoptarlo como nuevo método de política laboral para 
la Comunidad. 
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El modelo de flexiseguridad ha favorecido a trabajadores, empresarios y Estados en 
general, pero también ha mejorado la posición de la mujer en el mercado laboral. El 
colectivo femenino es el más perjudicado por el desempleo, ya que muchas mujeres 
pierden sus trabajos cuando tienen hijos o ellas mismas los abandonan por causas 
relacionadas con el cuidado de terceras personas o del hogar. Gracias a este nuevo modelo 
(ya desarrollado por los países del Norte como Dinamarca, Suecia, Noruega, Holanda . . . ), 
las mujeres desempleadas reciben cuantiosas prestaciones de desempleo evitando ser 
excluidas de la sociedad. La mujer ha conseguido no solo la libertad para emplearse 
cuando lo crea conveniente, sino ejercer su derecho de repartir su tiempo y disfrutar de 
su autonomía económica sin quedar por ello relegada a un segundo plano, dependiendo 
del hombre trabajador remunerado. Además, el hombre goza de las mismas ventajas que 
la mujer, gracias a la flexibilidad y seguridad que proporciona este modelo, por lo que 
podrá participar de igual modo en las tareas y trabajos no remunerados, conciliando 
ambos miembros de la pareja su vida privada y profesional. 

Si bien este tipo de políticas ya están siendo desarrolladas por muchas economías 
europeas, sobre todo las repúblicas bálticas, en el sur persisten los modelos antiguos que 
acarrean desigualdades. En este tipo de países, la brecha de género se hace mucho más 
presente, no solo en el aspecto salarial sino también en otras materias como es el trabajo 
en el hogar, el cuidado de los hijos o de las personas mayores de la familia (véase Gráfico 
2.10.) Es lo que se conoce como economía sumergida, una serie de trabajos no 
remunerados que principalmente desempeñan las mujeres y que las aparta de su vida 
profesional y del mercado laboral. 


83 


Gráfico 2.10. Brecha de género en los trabajos no remunerados en la UE-28 
(2005-2010) 
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Fuente: (Eurofund, 2013) 

La brecha de género de los trabajos no remunerados es un hecho generalizado en la 
mayor parte de la Unión Europea, a excepción de los países implementadores de la 
flexiseguridad o medidas que permiten una mayor conciliación de la vida privada con la 
laboral. Las mayores desigualdades se presentan en lo relativo al trabajo en el hogar, 
donde la brecha de género era del 1 1,3% en 2005 aunque descendió hasta el 9,6% para el 
año 2010. En cuanto al cuidado de los hijos, las mujeres son las principales encargadas 
de esta tarea registrándose brechas de género del 8,5% en 2005 frente al 6,6% en 2010. 
En cuanto al cuidado de personas mayores, son pocas las familias europeas que se 
encargan de estas tareas, en relación a otros trabajos no remunerados; aún así, la brecha 
de género también existe y representaba el 1,1% en el año 2010. 

En base a estos datos, es comprensible que muchas mujeres decidan dedicar menos 
tiempo a su carrera, para poder atender a sus familias, bien sea por necesidad o 
voluntariamente; debido a ello, el número de mujeres que desempeña trabajos a tiempo 
parciaf’ 0 es muy superior al de hombres en la Unión Europea. (Véase Gráfico 2.11) 
Además la mayoría de las mujeres que desempeñan este tipo de trabajos son madres. 

30 Trabajo a tiempo parcial: Empleo que se desempeña en una media de 30 a 35 horas semanales, frente 
a las 40 horas que supone el trabajo a tiempo completo. (European Commission, 2014) 
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Concretamente en el año 2010, el 36,4% de las mujeres con hijos eran trabajadoras a 
tiempo parcial frente al 20,5% de las mujeres sin hijos. (European Commission, 2014 p. 8) 

Gráfico 2.11. Porcentaje de mujeres y hombres que desempeñan trabajos a 
tiempo completo o a tiempo parcial en el UE-28 (2014). 



Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Eurostat (2015) 

Países como Holanda, Suecia o Dinamarca, presentan menores diferencias entre 
mujeres y hombres empleados a tiempo parcial, ya que han desarrollado las políticas de 
flexiseguridad que penniten una mayor conciliación de la vida privada y la laboral. Por 
lo que ambos, hombres y mujeres, se empelan indistintamente en trabajos a tiempo 
completo o parcial en mayor medida que las personas que disponen de trabajos a tiempo 
completo, sin embargo, en todos los países de la Unión Europea, el número de mujeres 
empleadas a tiempo parcial es superior al de hombres. 

Para facilitar la reducción de esta brecha, la Unión Europea puso en marcha en el año 
2010 la creación y elaboración de una serie de requisitos para los Estados miembros. 
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Estos fueron conocidos como “ Objetivos de Barcelona ” 31 (2010) (European 
Commission, 2013a). La finalidad principal es que todos los Estados miembros implanten 
y fomenten paulatinamente iniciativas de ayuda a los padres y madres para poder conciliar 
la vida familiar con la laboral, mediante la creación de servicios de ayuda para el cuidado 
de los hijos, permisos para padres que trabajan, nuevas estructuras laborales que 
favorezcan que los progenitores dispongan de tiempo para atender sus asuntos familiares, 
reparto de responsabilidades entre los padres, etc. 

El hecho de que las mujeres empleen de media menos tiempo en las tareas 
profesionales y laborales influye directamente en su escasa participación en los puestos 
de alta responsabilidad en las grandes esferas de la economía y/o la política. Según la 
Comisión Europea, (2010a), en la mayoría de los Estados miembros de la Unión, las 
mujeres siguen siendo infrarrepresentadas en los procesos de toma de decisiones a pesar 
de constituir más de la mitad de la mano de obra de la Comunidad y más de la mitad de 
la población con estudios superiores. 

En el último informe sobre la estrategia de igualdad de género de la Comisión Europea 
2010-2015 (2010a), se establecía que tan solo uno de cada cuatro miembros de los 
parlamentos de los Estados miembros de la Unión, uno de cada tres componentes de los 
Consejos de Administración de las grandes empresas y un 3% del total de CEO de las 
grandes empresas son mujeres. Sin embargo, ese mismo informe afirma que existe una 
relación positiva entre la situación de las empresas dirigidas por mujeres o que presentan 
mujeres en puestos de alta responsabilidad y la supervivencia y rendimiento de dichas 
entidades. 

La Comisión Europea había fijado en el año 2005 alcanzar el objetivo del 25% de 
mujeres en puestos de elevada responsabilidad en el sector público dedicado a la 
investigación 32 . En la actualidad dicho principio está lejos de alcanzarse ya que, a modo 
de ejemplo, solo el 19% de los profesores de Universidad son mujeres. 


3! Los Objetivos de Barcelona, son una serie de premisas desarrolladas en el año 2010 por la Comisión 
Europea, relacionadas con el cuidado, la protección y la educación de los niños. En este documento, 
se hace referencia a la necesidad de alcanzar un reparto más justo de las tareas de manutención de los 
hijos por parte de ambos cónyuges o miembros de la pareja. Más información en: 
http://ec.europa.eu/iustice/gender-equalitv/files/documents/l 3053 1 barcelona en.pdf 
32 Este objetivo fue fijado con motivo de la menor participación de las mujeres en estudios de ciencias 
e investigación, tal y como se ha reflejado en el apartado “datos sobre educación en la UE” en este 
trabajo. 
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Pero a pesar de los esfuerzos realizados por la Unión Europea, la realidad es que la 
representación de las mujeres en las altas instituciones comunitarias está todavía lejos de 
la igualdad (véase Gráfico 2.12.) El número de mujeres de cada Estado miembro en el 
Parlamento Europeo, todavía es inferior al de hombres en todos los países a excepción de 
Estonia, Finlandia, Irlanda, Suecia y Malta. 

Gráfico 2.12. Porcentaje de mujeres y hombres representantes en el Parlamento 
Europeo por países (2014). 
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Fuente: Elaboración propia en base a los datos del Instituto de la Mujer (Gobierno de España, 2015) 


2.4.3. Datos sobre las pensiones 

Las desigualdades sufridas por las mujeres europeas en el mercado laboral afectan a 
su calidad de vida una vez se retiran del mismo. El hecho de que las mujeres reciban 
remuneraciones menos cuantiosas que las de los hombres sumado a que emplean mayor 
tiempo en el desempeño de trabajos no remunerados y que se les impida llegar a los altos 
cargos de elevada responsabilidad, condicionan que reciban pensiones menores a las de 
los hombres. Este hecho está generalizado en todos los países de la Unión, a pesar de que 
la fuerza de trabajo femenina es superior a la mitad del total y además son las mujeres las 
que poseen una mayor cualificación en forma de estudios superiores. 

En Europa (European Commission, 2014), las mujeres reciben de media un 39% 
menos de pensión que los hombres. Tal y como se muestra en el Gráfico 2.13 la brecha 
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de género de las pensiones 33 es elevada en la mayoría de los países de la Unión, 
destacando sobre todo el caso de Luxemburgo, donde a pesar de que la brecha salarial no 
es muy elevada, la diferencia entre sexos en las pensiones es del 46%. Otro ejemplo de 
país con elevadas desigualdades es Alemania, que a pesar de ser la primera potencia 
económica de la Unión, presenta grandes diferencias tanto en brecha salarial (22%) como 
en las pensiones (44%). Países como Estonia (3%) o Dinamarca (11%) se sitúan al otro 
extremo de la tabla de desigualdad en este tipo de ingresos. 

Según el estudio 34 sobre pensiones, elaborado por la Comisión Europea (European 
Commission, 2013b), las mayores desigualdades en cuanto a la retribución percibida por 
las pensiones se encuentran en la franja de edad comprendida entre los 65 y los 80 años. 

A partir de esa edad las desigualdades se van estrechando. Este hecho puede atribuirse a 
que las mujeres europeas poseen una mayor esperanza de vida, por lo que a partir de los 
80 años el efecto de la brecha de género se reduce ya que muchas mujeres empiezan a 
cobrar además de su propia pensión la pensión por viudedad. 

Gráfico 2.13. Brecha de Género Salarial frente a la Brecha de género de las 
pensiones en la UE 28 (2013) 
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Fuente: Eurostat 2015 


33 Brecha de género de las pensiones: Porcentaje del total de la retribución que recibe un hombre en 
forma de pensión (de cualquier tipo) que percibe una mujer. 

34 El estudio ha sido realizado mediante el uso de EU-SILC data. 
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Aunque las diferencias en las pensiones, al igual que en otras variables relacionadas 
con la igualdad de género se están reduciendo en el marco general de la Unión Europea, 
la realidad es que por cada hombre mayor de 65 años en riesgo de pobreza hay dos 
mujeres en esas condiciones. Además, una mala coordinación entre las políticas dictadas 
por las instituciones comunitarias y su implementación por los diversos gobiernos 
nacionales, hace que mientras países como Estonia hayan reducido su brecha en cuanto a 
las pensiones en 4.5 p.p. en los últimos 5 años, otros como Luxemburgo han empeorado 
sus estadísticas en 4.6 p.p. en ese mismo periodo. 
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3. CONCLUSIONES 


A lo largo de los años la lucha por la igualdad ha ido cobrando fuerza en todo el mundo. 
Las mujeres, ayudadas y respaldadas por colectivos e instituciones locales, nacionales e 
internacionales han conseguido alcanzar importantes objetivos en la lucha por sus 
derechos. 

A través de Organismos Económicos Internacionales como la ONU, la OCDE o la 
propia Unión Europea, las mujeres han visto mejoradas sus posibilidades de poder formar 
parte de una sociedad global más equitativa e igualitaria. Gracias al apoyo otorgado por 
estas instituciones, han sido posibles grandes logros como la posibilidad del voto 
femenino, la disminución de la violencia sexista, el aumento de oportunidades de 
formación, la mejora del acceso al mercado de trabajo o la toma de decisiones. 

Las mejoras en la educación han traído consigo grandes avances en la integración de 
las mujeres en el mercado laboral internacional. Aunque, si bien la lucha no ha sido en 
vano, las desigualdades no han sido erradicadas y ningún país del mundo ha conseguido 
lograr la paridad total en el sistema educativo o el mercado de trabajo. Este último aspecto 
es uno de los grandes hándicaps para la mujer. Las mayores desigualdades de género a 
nivel mundial se encuentran en la participación activa de la mujer en la economía. A pesar 
de que las brechas de género en el sector laboral se han ido estrechando paulatinamente 
desde el siglo XIX y más rápidamente en estas últimas décadas, la realidad es que 
aspectos como la igualdad de retribución, de percepción de pensiones, la igualdad de 
oportunidades y de responsabilidades y acceso a cargos de elevado rango en las empresas 
no han sido garantizados todavía. 

Aún persisten los roles y estereotipos que mantienen a la mujer alejada del empleo y 
relegada a los trabajos no remunerados como el cuidado de los hijos, del hogar y de la 
familia. Aspectos relacionados con la economía sumergida que impiden a muchas 
mujeres dedicar tiempo a sus carreras profesionales perjudicando no solo a ellas mismas, 
sino también a las empresas, familias y Estados, que no ven reflejado el valor de esos 
trabajos en su PIB favoreciendo un detrimento del mismo y por lo tanto de la calidad de 
vida y el crecimiento económico. 
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Este tipo de condicionantes se antojan más pronunciados en los países en vías de 
desarrollo, en los cuales la mujer sigue ocupando una posición inferior a la del hombre. 
Esto, sumado a los problemas derivados de la falta de formación de los jóvenes que 
habitan en estas regiones, así como el bajo índice de desarrollo tecnológico, incrementa 
las desigualdades. 

Son muchas las políticas y estrategias que han sido elaboradas a nivel internacional 
con la finalidad de paliar estas desigualdades, sobre todo enfocadas hacia esos países en 
vías de desarrollo, pero no han sido suficientes. El panorama mundial está todavía lejos 
de ser igualitario en cuestiones de género y lo mismo ocurre en el marco europeo. 

La Unión Europea, como asociación de países que se suman a un proceso integrador, 
ha luchado desde sus inicios por la igualdad de todos sus ciudadanos. Así, el principio de 
igualdad de género se consolida como Derecho Fundamental de la Comunidad y se alude 
a él desde la firma del Tratado de Roma en el año 1957. 

El grado de cohesión en el que se encuentran los Estados miembros de la Unión 
Europea, pemrite que la coordinación entre las políticas dictadas por las principales 
instituciones y los gobiernos nacionales hayan hecho posible un avance exponencial en 
temas de igualdad. La lucha ha sido enfocada al alcance de una serie de objetivos 
comunes, entre los que destacan los relacionados con el empleo. 

El mercado de trabajo de la Unión Europea, aunque desigual, se perfila como mucho 
más equitativo que el de otras áreas del planeta. Gracias a modelos económicos como la 
flexiseguridad, diseñados en el seno de la Comunidad, han hecho posible que las mujeres 
europeas tengan acceso a un trabajo de mejor calidad y seguridad. Con el paso de los 
años, el desarrollo e implementación de políticas y estrategias de igualdad, ha hecho 
posible que cada año más mujeres accedan a puestos de elevada responsabilidad en las 
grandes empresas europeas, así como en los parlamentos nacionales o en las propias 
instituciones comunitarias. 

El fin de la lucha todavía se presenta lejano y queda mucho trabajo por hacer a nivel 
internacional, pero también dentro de las fronteras comunitarias y de los propios países. 
Es necesario enfocar la igualdad de género como una variable cualitativa, más que 
cuantitativa, teniendo en cuenta las cualidades y capacidades de las personas más que 
buscar la paridad entre mujeres y hombres, lo cual no deja de ser un simple porcentaje 
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numérico que no garantiza la equidad entre las personas. Paridad a veces no es sinónimo 
de igualdad o desarrollo social. 

Habiendo quedado demostrado que la integración de la mujer en todas las esferas de 
la vida reporta innumerables beneficios, se hace necesaria una mayor intervención y 
coordinación entre colectivos e individuos con la finalidad de conseguir un mundo más 
justo, ya que crecimiento económico y desarrollo social son dos conceptos profundamente 
ligados que necesitan el uno del otro para poder existir. 
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5. ANEXOS 


5.1. ANEXO 1. CÁLCULO DE LA TASA BRUTA DE MATRÍCULA (TBM) 

Para calcular la Tasa Bruta de Matrícula utilizada por la UNESCO (UNESCO, 2009), 
es preciso dividir el número de alumnos matriculados en un nivel determinado de 
educación (sin importar la edad) por la población del grupo en edad oficial que 
corresponde a ese nivel, y multiplicar el resultado por 100. 

Los datos requeridos para el cálculo son: 

Matrícula total de un nivel determinado de educación. 

Población del grupo de edad oficial que corresponde al nivel 
especificado. 

Los datos podrán ser desagregados por género, nivel de educación y zona geográfica 
(región, área urbana/rural). 

El cálculo de la TBM responde a la siguiente fórmula: 

E f 

TBM^ = • 100 

"h,a 

Dónde: 

TBM'h es la Tasa Biuta de Matricula al nivel h de educación en el año escolar t. 

E'h es la matricula al nivel h de educación en el año escolar t. 

P‘h es la población de edad escolar a que oficialmente corresponde al nivel de educación 
h en el año escolar t. 

Una elevada tasa bruta de matrícula (TBM) indica un alto grado de participación, sin 
importar el hecho que el alumno forme o no forme parte del grupo de edad oficial. Una 
tasa cercana o superior al 100% indica que, en teoría, el país tiene la capacidad para 
atender a toda su población escolar, aunque no indica qué proporción ya se encuentra 
matriculada. Por consiguiente, alcanzar una tasa biuta de matrícula del 100% es una 
condición necesaria pero no suficiente para matricular a todos los niños en edad de asistir 
a la escuela. Cuando esta tasa supera el 90% en un nivel determinado de educación, el 
número agregado de vacantes para los alumnos se aproxima al número requerido para 
lograr el acceso universal del grupo en edad oficial. Sin embargo, esta interpretación sólo 
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tendría sentido si fuera razonable esperar una futura declinación de la proporción de 
estudiantes matriculados en un nivel educativo cuyas edades están bajo y sobre el rango 
de edades oficial para este nivel educativo. 

Este indicador tiene ciertas limitaciones ya que puede superar el 100% debido a la 
inclusión de alumnos que han ingresado prematura o tardíamente a la escuela y a los 
repetidores. En este caso, una interpretación rigurosa de la TBM requiere información 
adicional que pennita evaluar el grado de repetición, de ingresos tardíos, etc. 


99 


5.2.ANEXO 2. BRECHA DE GENERO POR RATIOS DE EMPLEO EN LA UE-28 



Fuente: Eurostat (Unión Europea, 2015a) 


5.3. 


ANEXO 3. ABREVIATURAS DE LOS PAÍSES DE LA UE-28 35 


Denominación 

española 

Código 

Bélgica 

BE 

Bulgaria 

BG 

Chequia 

CZ 

Dinamarca 

DK 

Alemania 

DE 

Estonia 

EE 

Irlanda 

IE 

Grecia 

EL 

España 

ES 

Francia 

FR 

Croacia 

HR 

Italia 

IT 

Chipre 

CY 

Letón i a 

LV 

Lituania 

LT 

Luxemburgo 

LU 

Hungría 

HU 

Malta 

MT 

Países Bajos 

NL 

Austria 

AT 

Polonia 

PL 

Portugal 

PT 

Rumania 

RO 

Eslovenia 

SI 

Eslovaquia 

SK 

Finlandia 

FI 

Suecia 

SE 

Reino Unido 

UK 

Unión Europea 28 
miembros 

UE-28 


35 Códigos ISO 3166 alfa-2 
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